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MOTTO 
 
  
 
“Kalau kita tidak pernah berjuang sampai akhir, kita tidak akan pernah melihatnya 
walau ada di depan mata. (Marshall D. Teach – One Piece)” 
 
“Saat kau mendaki, pasti kau bertujuan untuk sampai di puncak. Tapi, jangan 
pernah lewatkan pemandangan indah diperjalanan.  
(Kiyoshi Teppei – Kuroko No Basket)” 
 
“Saat orang-orang menganggapmu tidak bisa apa-apa, jangan pedulikan. Karena 
yang bisa mengubah nasib mu adalah kamu, bukan orang lain.  
(Rock Lee – Naruto Shippuden)” 
 
“It doesn’t do to dwell on dreams and forget to live.  
(Albus Dumbledore – Harry Potter and the Sorcerer’s Stone)” 
 
  
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Penulis. 
 ABSTRACT 
 
This research aims to analyze the influence of ethical leadership towards 
the employee performance mediated by leader member exchange, self efficacy, 
and organization identification in PT Globalindo Intimates Klaten.  The sample is 
the employee of PT. Globalinfo Intimates. There are 100 respondents are 
collected. In taking the sample, the researcher uses random sampling. The 
researcher uses partial least squares (PLS) in analyzing the data.  
  The result shows that ethical leadership influences positively and 
significantly towards leader member exchange, self efficacy, and organization 
identification. The ethical leadership also influences positively and significantly 
towards the employee performance which mediated by leader member exchange, 
self efficacy, and organization identification.  
 
Keywords: Ethical leadership, leader member exchange, self efficacy, 
organization identification, employee performance.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ABSTRAK 
 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpian etis 
terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh leader member exchange, self 
efficacy dan identifikasi organisasi pada PT Globalindo Intimates di Klaten. 
Sampel dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Globalindo Intimates yang 
berjumlah 100 responden. Teknik pengambilan sampel yang dipakai dalam  
penelitian ini adalah random sampling. Analisis yang digunakan menggunakan 
partial least squares (PLS). 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan etis berpengaruh  
positif dan signifikan terhadap leader member exchange, kepemimpinan etis 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap self efficacy, kepemimpinan etis 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap identifikasi organisasi. 
Kepemimpinan etis berpengaruh  positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
dimediasi oleh leader member exchange,  Kepemimpinan etis berpengaruh  positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh self efficacy dan 
Kepemimpinan etis berpengaruh  positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
dimediasi oleh identifikasi organisasi.   
 
Kata kunci: Kepemimpinan etis, leader member exchange, self efficacy, 
identifikasi organisasi, kinerja karyawan. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
1. 1.  Latar Belakang Masalah 
Karyawan merupakan asset yang sangat penting bagi perusahaan, karena 
produksi, pemasaran dan distribusi semuanya berkaitan dengan karyawan. Kinerja 
merupakan satu aspek yang sangat diperlukan oleh semua organ yang berada pada 
perusahaan baik dari jajaran pemegang saham, manajerial sampai karyawan.  
Kinerja karyawan merupakan suatu hasil setelah pekerjaan yang dilakukan 
selesai, hal ini merupakan salah satu tingkat pencapaian setiap pekerjaan dan telah 
memenuhi  peraturan  didalam  organisasi,  harapan,  atau  persyaratan  untuk  
peran resmi  (Folorunso,  2014). 
      Beberapa faktor yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan yaitu gaya 
pemimpin yang diterapkan oleh pimpinan perusahaan tersebut. Kepemimpinan 
merupakan faktor yang sangat penting dalam mempengaruhi prestasi organisasi 
karena pemimpin merupakan komponen utama untuk mencapai tujuan organisasi 
(Gitosudarmo dan Sudita, 2013: 127).  
 Menurut  Rukmana  (2007) seorang pemimpin etis lebih menekankan pada 
nilai-nilai moral seperti ahlak, rasa tanggungjawab,  menghargai,  budi  pekerti,  
disiplin,  kerja  keras,  jujur,  serta riligius,  untuk  menuntun  dan  mempengaruhi  
seseorang  atau  sekelompok  dalam mencapai tujuan bersama.  
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Pemimpin harus  membantu  bawahan  agar  menjadi iebih  baik,  lebih  
bijaksana  dan  lebih bersedia  untuk  menerima  tanggung  jawab. Pemimpin  
harus  mampu  melayani kebutuhan bawahan. Menurut Greenleaf (1994, dalam 
Yukl, 2005) kepemimpinan etis merupakan kepemimpinan yang esensinya adalah 
pelayanan. 
 Selain gaya kepemimpinan yang diterapkan, hubungan antara pemimpin 
dengan anggota menjadi faktor yang dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
Hubungan pemimpin – pengikut/ karyawan akan menjadi lebih kuat ketika 
pengikut memiliki peran aktif dalam membentuk kinerja pekerjaan mereka sendiri 
( Judge, 2015: 258).  
 Hubungan pemimpin dengan anggota dapat kita temui dalam teori LMX 
(leader member exchsnge). Ivancevich, et  al (2006) mengatakan bahwa leader  
member  exchange (LMX) adalah pendekatan yang mengenali tidak adanya 
konsisten perilaku atasan kepada seluruh bawahannya. Atasan membina ikatan 
dan hubungan  pribadi terhadap masing – masing bawahannya. 
 Dari beberapa penelitian kinerja karyawan juga dapat meningkat seiring 
meningkatnya motivasi karyawan baik intrinsik maupun ekstrinsik. Selain 
motivasi adapula teori self efficacy yang dapat menignkatkan kinerja karyawan. 
Self efficacy adalah kemampuan yang diyakini  seseorang  untuk  melaksanakan 
tugas dan perilaku ini telah terbukti menjadi determinan perilaku proaktif,  
misalnya  inovasi  karyawan  (Axtell et  al., dalam  Axtell  dan  Parker, 2003). 
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 Identifikasi  organisasi  yaitu  sesuatu  yang  membantu  karyawan  
mempertahankan rasa konsisten dalam diri mereka, keunikan diri, pengendalian 
diri, yang dapat dipandang sebagai sesuatu yang menarik. Rasa konsisten dari 
karyawan dan pengendalian diri karyawan akan meningkatkan kinerja karyawan. 
Hal itu sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Weichun Zhu et 
al, (2015), dengan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa identifikasi 
organisasi berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. 
 PT. Globalindo Intimates adalah perusahaan ekspor impor garmen yang 
berdiri tanggal 6 desember 2007, sesuai Akta Notaris tanggal 6 Desember 2007, 
dan disahkan oleh Departemen Hukum dan Hak Asasi Manusia dalam keputusan 
mentri Hukum dan Hak Asasi Manusia pada tanggal 6 Februari 2008. Kegiatan 
produksi dimulai dari tanggal 1 April 2008.  
 Dalam  perjalanannya, PT Globalindo Intimates telah memiliki buyer dan 
clients dari berbagai negara.  Berikut  merupakan  daftar  beberapa  buyer  atau  
clients  yang  bekerja  sama  dengan  PT. Globalindo Intimates dapat dilihat pada 
tabel di bawah ini: 
Tabel 1.1  
Data buyer dan clients PT. Globalindo Intimates 
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 Dari tabel diatas dapat dilihat hasil dari kinerja karyawan dan semua 
jajaran perusahaan sehingga PT. Globalindo Intimates dapat bekerjasama sama 
dengan beberapa Negara lain dengan jangka waktu yang panjang. Kinerja ini tidak 
bisa dihasilkan dengan instan, harus melalui proses panjang hingga mencapai 
kinerja seperti diatas. 
 Kinerja karyawan pada PT. Globalindo Instimates tidak dapat dilepaskan 
dari beberapa faktor pendukung, salah satunya adalah faktor dari pimpinan 
perusahaan. Berdasarkan dari pemaparan beberapa karyawan bahwa pimpinan 
perusahaan terindikasi menerapkan kepemimpinan etis dimana pimpinan 
perusahaan menghargai orang lain, melayani orang lain, objektif dan jujur.  
 Tujuan  penelitian  ini  untuk  mengetahui  apakah  ada  pengaruh  antara  
kepemimpinan etis,  leader member exchange, self efficacy, identifikasi organisasi 
dan  kinerja  karyawan  pada PT. Globalindo Intimates. Merujuk  pada  definisi,  
fenomena,  maupun  penelitian - penelitian sebelumnya, sehingga penelitian ini 
berfokus mengenai  kepemimpinan etis,  leader member exchange, self efficacy, 
identifikasi organisasi dan  kinerja  karyawan yang  menjadi  latar belakang  
penulis  untuk  melakukan  penelitian  dengan  judul “ Pengaruh Kepemimpinan 
Etis terhadap Kinerja Karyawan yang dimediasi oleh Leader Member 
Exchange, Self Efficacy dan Indentifikasi Organisasi”. 
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1. 2.  Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang permasalahan dimana kinerja karyawan dan 
semua jajaran perusahaan PT. Globalindo Intimates dapat bekerjasama dengan 
beberapa perusahaan dari Negara lain dalam jangka waktu yang panjang, serta 
berdasarkan dari pemaparan beberapa karyawan yang mengindikasikan adanya 
kepemimpinan etis yang diterapkan perusahaan, maka peneliti akan meneliti 
hubungan antara kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan dan dimediasi 
oleh leader member exchange, self efficacy dan identifikasi organisasi. 
 
1. 3.  Batasan Masalah 
Penelitian ini lebih memfokuskan pada permasalahan yang menyangkut 
pada pengaruh kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan yang di mediasi 
leader member exchange, self efficacy dan indentitas ogranisasi pada PT. 
Globalindo Intimates berdasarkan data dari wawancara dan kuisioner yang akan di 
sebarkan kepada karyawan. 
 
1. 4.  Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakang masalah yang telah dijelaskan diatas, 
maka dapat di definisikan masalah sebagai berikut:  
1. Apakah ada pengaruh kepemimpinan etis terhadap leader member exchange 
pada PT. Globalindo Intimates? 
2. Apakah ada pengaruh kepemimpinan etis terhadap self efficacy  pada PT. 
Globalindo Intimates? 
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3. Apakah ada pengaruh kepemimpinan etis terhadap identifikasi organisasi pada 
PT. Globalindo Intimates? 
4. Apakah ada pengaruh kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Globalindo Intimates dengan leader member exchange sebagai variabel mediasi? 
5. Apakah ada pengaruh kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Globalindo Intimates dengan self efficacy sebagai variabel mediasi? 
6. Apakah ada pengaruh kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Globalindo Intimates dengan identifikasi organisas isebagai variabel mediasi? 
 
1. 5.  Tujuan Penelitian 
Penelitian tentang pengaruh kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan 
dengan leader member exchange, self efficacy dan identifikasi organisasi sebagai 
variabel mediasi memiliki tujuan sebagai berikut: 
1. Mengetahui pengaruh hubungan kepemimpinan etis terhadap leader member 
exchange, self efficacy dan identifikasi organisasi pada PT. Globalindo Intimates. 
2. Mengetahui pengaruh hubungan kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan 
pada PT. Globalindo Intimates dengan leader member exchange, self efficacy dan 
identifikasi organisasi sebagai variabel mediasi. 
 
1. 6.  Manfaat Penelitian 
Adapun manfaat yang dapat diambil dari penelitian ini adalah: 
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1. Bagi Akademisi 
Menambah pengetahuan dalam bidang Manajemen terutama pada 
kepemimpinan etis, kinerja karyawan, leader member exchange, self efficacy dan 
identifikasi organisasi yang sangat erat hubungannya dalam bidang industri dan 
organisasi, bagi penulis maupun bagi penelitian selanjutnya semoga tertarik untuk 
mengembangkan di PT. Globalindo Intimates. 
2. Bagi Praktisi 
a. Bagi PT. Globalindo Intimates 
Sumber informasi sebagai bahan masukan bagi PT. Globalindo Intimates 
tentang kepemimpinan etis, leader member exchange, self efficacy dan identifikasi 
organisasi kususnya untuk meningkatkan kinerja serta produktivitas karyawan. 
b. Bagi Karyawaan PT. Globalindo Intimates 
Memberikan informasi kepada karyawan betapa pentingnya 
kepemimpinan etis, leader member exchange, self efficacy dan identifikasi 
organisasi terhadap kinerja karyawan yang kuat untuk meningkatkan 
kesejahteraan pekerja dan perusahaan.  
 
1. 7.  Jadwal Penelitian 
Terlampir 
 
1. 8.  Sistematika Penulisan Skripsi 
Untuk memudahkan di dalam memberikan gambaran dalam penelitian ini,  
maka pembahasan yang dilakukan dalam penelitian ini sebagai berikut: 
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BAB I  : PENDAHULUAN 
Dalam  bab  ini  menguraikan  tentang  tentang  latar  belakang 
masalah, identifikasi masalah, batasan masalah, rumusan masalah, 
tujuan  penelitian,  manfaat  penelitian,  sistematika  penulisan 
skripsi. 
BAB II : LANDASAN TEORI 
Dalam bab ini menguraikan tentang kajian teori, hasil penelitian 
yang relevan, kerangka berfikir, hipotesis penelitian. 
BAB III   : METODOLOGI PENELITIAN 
Dalam bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, 
jenis   penelitian,  populasi,  sampel,  teknik  pengambilan  sampel, 
data dan sumber data, teknik pengumpulan data, variabel 
penelitian, definisi operasional variabel, dan teknik analisis data. 
BAB IV   : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN  
Dalam bab ini menguraikan tentang gambaran umum penelitian, 
pengujian dan hasil analisis data, pembahasan hasil analisis data 
(pembuktian hipotesis). 
BAB V   : PENUTUP  
Dalam bab ini menguraikan tentang kesimpulan, keterbatasan 
penelitian dan saran-saran. 
 
BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1. Kajian Teori 
2.1.1. Kepemimpinan Etis 
1. Definisi Kepemimpinan Etis 
Banyak ragam dari definisi kepemimpinan, sehingga para pakar 
kepemimpinan pada Abad 21 sepakat tentang satu hal yaitu tidak dapat 
menghasilkan suatu definisi bersama untuk kepemimpinan (Northouse, 2016: 4). 
Menurut Stogdil (1974 dalam Northouse, 2016) menyatakan bahwa dalam suatu 
analisis tentang penelitian yang bertemakan kepemimpinan akan menimbulkan 
banyak definisi yang berbeda, hampir sebanyak jumlah orang yang mencoba 
mendefinisikan itu. 
        Menurut Gitosudarmo dan Sudita (2013: 127) pada umumnya 
kepemimpinan didefinisikan sebagai suatu proses aktivitas dari individu atau 
kelompok untuk mencapai tujuan dalam situasi tertentu. Sedangkan menurut 
Robbin dan Judge (2016: 249) kepemimpinan adalah kemampuan seseorang 
untuk mempengaruhi suatu kelompok demi mencapai sebuah visi atau tujuan yang 
ditetapkan. Tidak jauh berbeda dengan pernyataan para pakar diatas, Northouse 
juga menyatakan bahwa kepemimpinan adalah proses dimana individu 
mempengaruhi sekelompok individu untuk mencapai tujuan bersama (Northouse, 
2016: 5). 
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Kata etika berasal dari bahasa Yunani “ethos”, yang diterjemahkan 
menjadi norma, perilaku atau karakter. Etika adalah ilmu dan standar mengenai 
sesuatu yang benar dan sesuatu yang salah, sesuatu yang boleh dilakukan dan 
sesuatu yang tidak boleh dilakukan. Perilaku yang benar merupakan perilaku yang 
etis dan perilaku yang tidak benar merupakan prilaku yang tidak etis (Wirawan 
2013: 102). 
Kepemimpinan yang etis didefinisikan dengan cara yang berbeda, definisi 
bisa mencakup nilai, sifat dan perilaku. Wirawan (2013) menjelaskan bahwa  
kepemimpinan etis sebagai demonstrasi perilaku normative yang tepat melalui 
tindakan pribadi dan hubungan intrapersonal dan promosi perbuatan seperti itu 
kepada para pengikut melalui komunikasi dua arah, penguatan dan pembuatan 
keputusan. 
Menurut Greenleaf (1994, dalam Yukl, 2005) kepemimpinan etis 
merupakan kepemimpinan yang esensinya adalah pelayanan. Pelayananan  kepada  
bawahan  merupakan tanggung  jawab  utama  pemimpin. Pelayanan  yang  
dimaksud  meliputi pengasuhan, mempertahan dan memberikan kewenangan  
kepada  bawahan.  Pemimpin harus  membantu  bawahan  agar  menjadi lebih  
baik,  lebih  bijaksana  dan  lebih bersedia  untuk  menerima  tanggung  jawab. 
Pemimpin  harus  mampu  melayani kebutuhan bawahan. 
 
2. Dimensi Kepemimpinan Etis 
Kepemimpinan yang etis memiliki beberapa prinsip, diantaranya seperti 
yang dijelaskan oleh Northouse (2013: 410-416). 
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a. Menghargai orang lain 
 Kita harus memperlakukan orang lain seperti tujuan yang ingin kita capai 
sendiri dan jangan pernah memperlakukannya hanya sebagai alat demi tujuan 
sendiri. 
b. Melayani orang lain 
 Pemimpin yang melayani sangat mengutamakan kesejahteraan anggotanya 
dalam rencananya. Dalam lapangan kerja pemimpin yang melayani dapat di amati 
dari aktivitas seperti pendampingan, perilaku pemberdayaan, pembentukan tim 
dan perilaku yang bertanggung jawab pada masyarakat. 
c. Objektif 
 Pemimpin yang etis memprioritaskan perlakuan yang setara kepada 
pengikut. Keadilan menuntut pemimpin untuk menempatkan keadilan pada pusat 
pengambilan keputusan. 
d. Jujur 
 Bersikap jujur bukan hanya menyampaikan kebenaran, lebih dari itu 
kejujuran juga berkaitan dengan sikap terbuka kepada orang lain dan 
mengungkapkan realitas selengkap mungkin atau biasa disebut dengan 
tranparansi. 
e. Membangun komunitas 
 Pada konsep kepemimpinan etis, pemimpin dan pengikut perlu lebih 
memberi perhatian pada hal lain selain tujuan yang telah mereka tetapkan 
bersama. Mereka juga perlu memperhatikan tujuan masyarakat.  
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2.1.2. Leader Member Exchange (LMX) 
1. Definisi LMX 
 Leader Member Exchange merupakan suatu teori yang mendukung 
pencipatan para pemimpin di dalam kelompok dan di luar kelompok, para 
bawahan dengan status didalam kelompok yang akan memiliki peringkat kinerja 
yang lebih tinggi, tingkat perputaran pekerja yang rendah, dan kepuasan kerja 
yang lebih tinggi ( Judge, 2015: 257).  
Pada versi awal munculnya teori LMX, yaitu para pemimpin 
mengembangkan hubungan yang berbeda dengan setiap bawahan. Menurut teori 
tersebut para pemimpin membuat hubungan pertukaran yang khusus dengan 
beberapa bawahan tertentu yang mereka percaya dan berfungsi sebagai asisten, 
letnan atau penasihat (Yukl, 2015: 141). 
Pada tahap revisi teori LMX, hubungan dua pihak antara pemimpin – 
anggota dibagi kedalam tiga tahap. Pertama dimulai dengan tahap pengujian 
dimana pemimpin dan bawahan saling mengevaluasi motif, sikap dan sumber 
daya yang akan dipertukarkan. Setelah tahap pertama terlaksana maka tahap 
kedua mengembangkan sikap saling percaya, kesetiaan dan rasa hormat. Pada 
tahak ketiga, hubungan pertukaran yang awalnya hanya kepentingan sendiri akan 
berubah menjadi kepentingan bersama untuk mewujudkan misi dan sasaran kerja 
(Yukl, 21015: 142). 
Ivancevich, et  al (2006) mengatakan bahwa leader  member  exchange 
(LMX) adalah pendekatan yang mengenali tidak adanya konsisten perilaku atasan 
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kepada seluruh bawahannya. Atasan membina ikatan dan hubungan  pribadi 
terhadap masing-masing bawahannya. Yulk (1998) menjelaskan  bagaimana 
atasan dan bawahan mengembangkan hubungan saling mempengaruhi satu sam 
alain dan menegosiasikan peran bawahan dalam satu organisasi. LMX tidak 
hanyamelihat perilaku atasannya saja tetapi menekankan pada kualitas hubungan 
antara atasan dan bawahan. 
 Robbins  dan  Judge  (2008) membagi  bawahan dalam  dua  kategori in – 
group members dan out – group members, yaitu : 
1. In – group members 
Atasan  berpendapat  bahwa  bawahan  yang  ada pada kategori ini adalah 
bawahan yang dapat diandalkan dalam berpartisipasi dan memberikan usaha yang 
lebih dari yang ditetapkan di gambaran pekerjaan (job description). Atasan akan 
memperlakukan bawahan dalam kategori ini sebagai bawahan yang memperoleh 
penilaian  kerja  yang  lebih  tinggi,  pergantian  yang  lebih  rendah,  dan 
kepuasan kerja  yang  lebih  baik  karena  hubungan  ini  memiliki  kualitas  
hubungan  yang tinggi. 
2. Out – group members 
Atasan berpendapat bahwa bawahan dalam kategori ini adalah bawahan 
yang  melaksanakan  tugas – tugasnya  sesuai  dengan  gambaran  pekerjaan  
formal mereka  saja.  Atasan  akan  memperlakukan  bawahan  dalam  kategori  
ini  sebagai bawahan yang memperoleh lebih sedikit waktu, lebih sedikit 
penghargaan darinya dan  mendapatkan  sedikit  dukungan  dari  atasan  karena  
hubungan  ini  memiliki kualitas hubungan yang rendah. 
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Seperti  penelitian  yang  dilakukan  oleh  Leow  dan  Khong  (2009) 
mengahasilkan hubungan positif antara atasan dan bawahan pada kantor audit di 
Malaysia.  Penelitian  ini  menyatakan  bahwa  dengan  terjalinnya  hubungan  
yang baik  antara  atasan  dan  bawahan,  maka  akan  meningkatkan  komitmen 
organisasional karyawan pada organisasi. 
 
2. Dimensi dalam leader member exchange (LMX) 
Dalam  penelitian  Liden  dan  Maslyn  (1998) dijelaskan bahwa LMX 
adalah multi dimensional dan memiliki empat dimensi yaitu kontribusi, loyalitas, 
afeksi dan respek terhadap profesi. 
\a. Kontribusi 
Kontribusi berkaitan  dengan  kegiatan  yang  berorientasi  pada  tugas 
ditingkat  tertentu  antara  setiap  anggota  untuk  mencapai  tujuan  bersama. Hal 
penting dalam mengevaluasi kegiatan yang berorientasikan  pada tugas adalah 
suatu tingkat dimana bawahan bertanggung jawab dan  menyelesaikan tugas 
melebihi uraian kerja, demikian halnya pada atasan  yang menyediakan 
sumberdaya dan kesempatan untuk melakukan hal tersebut. 
b. Loyalitas 
Loyalitas adalah ungkapan untuk mendukung penuh tujuan  dan sifat 
individu lainnya dalam hubungan timbal balik atasan dan  bawahan. Loyalitas 
menyangkut pada kesetiaan penuh terhadap seseorang secara konsisten dari suatu 
situasi ke situasi lainnya. 
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c. Afeksi (Pengaruh) 
Afeksi adalah perasaan, kepedulian di antara atasan dan  bawahannya 
terutama yang berdasarkan pada daya tarik antar individu dan bukan hanya pada 
pekerjaan atau nilai profesionalnya saja. Bentuk  kepedulian yang demikian 
mungkin saja dapat ditunjukkan dalam suatu  keinginan untuk melakukan 
hubungan yang menguntungkan dan bermanfaat, seperti antar sahabat. 
d. Respek terhadap profesi 
Respek terhadap profesi adalah persepsi mengenai sejauh mana pada 
setiap hubungan timbal balik telah memiliki dan membangun  reputasi di dalam 
dan di luar organisasi, melebihi apa yang telah ditetapkan di dalam pekerjaan. 
 
2.1.3. Self Efficacy  
1. Definisi Self Efficacy 
 Self  efficacy didefinisikan  sebagai  tingkat  rasa  percaya  diri  seseorang 
bahwa dirinya mampu melaksanakan peran yang lebih luas dan lebih proaktif, 
melebihi  persyaratan  teknis  tradisional  yang  telah  ditetapkan  (Parker,  dalam 
Axtell dan Parker, 2003). Self efficacy adalah kemampuan yang diyakini  
seseorang  untuk  melaksanakan tugas dan perilaku ini telah terbukti menjadi 
determinan perilaku proaktif,  misalnya  inovasi  karyawan  (Axtell et  al., dalam  
Axtell  dan  Parker, 2003). 
Hacket dan Betz  (dalam Troutman et al., 2000) menyatakan bahwa self 
efficacy sebagai sebuah variabel yang mempengaruhi perilaku pencapaian 
prestasi, keputusan akademik dan karir, serta penyesuaian karir. Individu dengan 
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self efficacy yang tinggi lebih bersemangat dan tidak kenal menyerah dalam  
usaha-usahanya dalam mencapai tujuan, meskipun berhadapan dengan berbagai 
hambatan dan pengalaman kegagalan, sedangkan individu dengan self efficacy 
yang rendah cenderung berdiam diri dan menyerah apabila berhadapan dengan 
hambatan-hambatan. 
Self efficacy merupakan keyakinan individu terhadap kemampuan yang 
dimilikinya untuk memobilisasi motivasi, sumber daya kognitif (cognitive 
resources), dan tindakan yang diperlukan atas situasi-situasi yang dihadapi 
(Bandura, 1986). Self efficacy diturunkan dari teori kognitif sosial yang pertama 
kali dikemukakan oleh Bandura (1986). Proses kognitif ini berkaitan dengan 
kemampuan berfikir yang ada pada diri seseorang.   
Bandura (1986) membedakan pengharapan-pengharapan kognitif akan self 
efficacy menjadi dua, yaitu outcome expectancy dan efficacy expectancy. 
1. Outcome expectancy, adalah perkiraan seseorang bahwa perilaku tertentu 
akan menuju pada hasil tertentu. Jika seseorang melakukan sesuatu yang 
positif maka akan membawanya kepada hasil yang positif.  
2. Efficacy expectancy, adalah keyakinan seseorang akan kemampuannya.  
 
2. Dimensi self efficacy 
Menurut Bandura  (1986),  pengharapan self  efficacy seseorang  akan  
bervariasi  dalam berbagai  aspek  yang  mempunyai  implikasi-implikasi  penting  
bagi  kinerja seseorang,  adapun  aspek-aspek self  efficacy tersebut  dapat  
dijelaskan  sebagai berikut: 
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a. Magnitude 
Aspek  pertama  ini  berkaitan  dengan  tingkat  kesulitan  suatu  tugas  
yang dilakukan. Apabila tugas-tugas yang dibebankan kepada individu disusun 
menurut  tingkat  kesulitannya  yaitu  rendah,  menengah,  dan  tinggi  maka 
individu  akan  melakukan  tindakan-tindakan  yang  dirasa  mampu  untuk 
melaksanakan.  Selain  itu  individu  cenderung  untuk  menghindari  tugas-tugas  
atau  situasi  yang  diperkirakan  di  luar  batas  kemampuan  yang dimiliki. 
b. Generality 
Aspek kedua ini berhubungan dengan luas bidang tugas atau tingkah laku. 
Beberapa pengalaman berangsur-angsur akan menimbulkan penguasaan terhadap 
pengharapan pada bidang tugas atau tingkah laku yang khusus, sedangkan 
pengalaman lain membangkitkan keyakinan tertentu. 
c. Strength 
Aspek ketiga ini berkaitan dengan tingkat kekuatan atau kemantapan 
seseorang terhadap keyakinannya. Tingkat self efficacy yang lebih rendah mudah 
digoyahkan oleh pengalaman-pengalaman yang memperlemahnya, sedangkan  
individu yang memiliki self efficacy kuat akan tekun dalam meningkatkan  
usahanya, meskipun dijumpai pengalaman-pengalaman yang memperlemahnya. 
 
2.1.4. Identifikasi Organisasi 
 Identifikasi  organisasional  yaitu  sesuatu  yang  membantu  karyawan 
mempertahankan rasa konsisten dalam diri mereka, keunikan diri, pengendalian 
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diri, yang dapat dipandang sebagai sesuatu yang menarik. Sehingga akan 
menimbulkan identifikasi organisasional yang kuat (Dukerich et al., 2002). 
Definisi identifikasi organisasional adalah tingkatan dimana anggota 
menganggap dirinya mempunyai atribut yang sama dengan organisasi. Anggota 
dari organisasi dikatakan melekat dengan organisasi saat mereka  menggabungkan  
karakteristik atribusi  pada  organisasi  dengan  konsep  dirinya  (Dutton et al.,  
1994 dalam Dukerich et al., 2002).  
Sebuah organisasi tidak akan bertahan secara psikologis ketika  orang-
orang di dalamnya  menerapkan  konsep  diri  dalam  menyelesaikan  kepentingan 
organisasi. Secara singkat, perwakilan dari sebuah organisasi menggambarkan 
semua kekuatan yang ada dalam karyawan organisasi tersebut. Kekuatan yang 
dimaksud antara lain yang memperlihatkan kesamaan dan perbedaan kepercayaan, 
perilaku, karakter, dan perasaan yang dialami karyawan  (Hamilton et al., 2002). 
Identifikasi  organisasional  akan  timbul  di  kalangan  karyawan  ketika 
mereka  menemukan  kenyamanan  dan  merasa  bahwa  perusahaan  merupakan 
tempat mencapai sesuatu yang diinginkan karyawan (Mael dan Ashforth, 1995). 
Para karyawan  akan menerima dan menganggap tujuan organisasi sama  dengan 
nilai-nilai yang dianut.  Sehingga tujuan organisasi dapat tercapai dengan adanya 
identifikasi organisasional (Miller et al, 2000).  Karena identifikasi organisasional 
merupakan kunci hubungan antara perusahaan dengan karyawan. Lebih lanjut 
sikap dan perilaku karyawan dapat tercemin dalam identifikasi organisasional 
(Shamir dan Kark, 2002). 
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 Patchen (1970)  mengungkapkan ada tiga indikator untuk mengukur 
identifikasi organisasi yaitu, (1) perasaan solidaritas dengan organisasi; (2) 
dukungan untuk organisasi, dan (3) persepsi karakteristik bersama dengan anggota 
organisasi lainnya. 
 
2.1.5. Kinerja Karyawan 
1. Definisi Kinerja Karyawan 
Kinerja apabila dikaitkan dengan performance sebagai kata benda (noun), 
maka pengertian performance atau kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai 
oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan 
wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan 
perusahaan secara legal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan 
moral dan etika (Rivai & Basri, 2004; Harsuko, 2011). 
Menurut Rivai dan Sagala (2009:548) kinerja merupakan suatu fungsi dari 
motivasi dan kemampuan, sehingga untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan 
maka seseorang seharusnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan 
tertentu. 
Kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat 
pencapaian suatu pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam 
mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang di tuangkan melalui 
perencanaan suatu strategi organisasi. 
Prabu Mangunegara (2010: 67) bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam 
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melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang di berikan 
kepadanya. Edy sutrisno (2010: 170-172) dalam bukunya. 
Yuwalliatin (dalam mangkuenegara. 2006: 67) mengatakan bahwa kinerja 
diukur dengan instrumen yang dikembangkan dalam studi yang tergabung dalam 
ukuran kinerja secara umum kemudian diterjemahkan kedalam penilaian perilaku 
secara mendasar, meliputi:  
a. Kuantitas kerja  
b. Kualitas kerja  
c. Pengetahuan tentang pekerjaan  
d. Perencanaan kegiatan 
Dari berbagai uraian diatas dapat di tegaskan bahwa kinerja karyawan 
merupakan perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dengan standar 
yang telah ditentukan. Kinerja juga berarti hasil yang dicapai oleh seseorang, baik 
kuantitas maupun kualitas dalam  suatu  organisasi  sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya. 
 
2. Dimensi Kinerja Karyawan 
Menurut Robbins (2006) untuk mengukur kinerja karyawan secara 
individu ada lima indikator, yaitu: 
a. Kualitas 
 Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan 
yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan 
karyawan. 
b. Kuantitas 
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Merupakan jumlah yang dihasilkan, dinyatakan dalam istilah seperti 
jumlah unit atau jumlah siklus aktifitas yang diselesaikan. 
c. Ketepatan Waktu 
Merupakan  tingkat aktifitas diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan, 
dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu 
yang tersedia untuk aktivitas lain. 
d. Efektifitas 
Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi yang 
dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit dalam 
penggunaan sumber daya. 
e. Kemandirian 
Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat 
menjalankan fungsi komitmen kerja. Merupakan suatu tingkat dimana karyawan 
mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan 
terhadap kantor. 
 
2.2. Hasil Penelitian Yang Relevan 
Tabel 2.1 
Penelitian Yang Relevan 
No. Judul, Peneliti,Tahun 
Penelitian, Jumlah 
Sample 
Hasil Penelitian Kesimpulan, Saran 
dan Implikasi 
Penelitian 
1. The role of ethical 
leadership on 
employee 
performance in 
Guilan University of 
medical sciences, 
Dari hasil peneltian 
yang telah dilakukan 
menunjukkan bahwa 
kepemimpinan etis 
berpengaruh 
signifikan terhadap 
Kesimpulan dari 
peneltian 
menunjukkan bahwa 
kepemimpinan etis 
berpengaruh 
signifikan terhadap 
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Hamid Reza Rezaei 
Kelidbari, Mehdi 
Fadaei dan Pejman 
Ebrahimi, 2016, 349 
responden 
LMX, self efficacy 
dan identifikasi 
organisasi. Variabel 
LMX, self efficacy 
dan identifikasi 
organisasi memediasi 
hubungan antara 
kepemimpinan etis 
dan kinerja karyawan. 
LMX, self efficacy 
dan identifikasi 
organisasi. Variabel 
LMX, self efficacy 
dan identifikasi 
organisasi memediasi 
hubungan antara 
kepemimpinan etis 
dan kinerja karyawan. 
Pada kesimpulan 
penelitian, peneliti 
memberikan 3 saran 
untuk perusahaan  
dalam penelitian yang 
telah dilakukan, yaitu: 
1. Memberikan para 
karyawan kesempatan 
untuk menyampaikan 
masalah, kepentingan 
dan harapan mereka.  
2. Mendengarkan 
secara aktif terhadap 
masalah dan isu-isu 
pada karywan serta 
memberi perhatian 
kepada mereka. 
3. Tidak memaksakan 
pola pikir dan 
paradigma pimpinan 
terhadap karyawan.  
2. Linking ethical 
leadership to 
employee 
performance: The 
roles of leader–
member exchange, 
self-efficacy, and 
organizational 
identification, Fred O. 
Walumba et al., 2011, 
72 suvervesor dan 201 
responden lainnya. 
Hasil dari penelitian 
menunjukkan bahwa 
kepemimpinan etis 
berpengaruh 
signifikan positif 
terhadap kinerja 
karyawan dan 
hubungan tersebut 
dimediasi oleh LMX, 
self efficacy dan 
Kesimpulan dari 
penelitian ini bahwa 
kepemimpinan etis 
dapat meningkatkan 
kinerja karyawan 
dengan dimediasi oleh 
LMX, self efficacy 
dan identifikasi 
organisasi. 
Implikasi penelitian 
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identifikasi organisasi. ini, manajer atau 
pimpinan dapat 
memperbaiki 
hubungannya dengan 
karyawan, serta 
menambah 
kepercayaan 
karyawan. Setelah 
LMX yang kuat, self-
efficacy, dan 
identifikasi tercapai, 
karyawan cenderung 
melakukan lebih 
banyak upaya, 
sehingga 
meningkatkan kinerja 
mereka. 
3. Ethical leadership 
and follower voice 
and performance: The 
role of follower 
identifications and 
entity morality beliefs, 
Weichun Zhu et al, 
2015, 302 responden. 
Kepemimpinan etis 
memiliki hubungan 
tidak langsung 
terhadap kinerja dan 
follower voice yang 
dimediasi oleh 
variabel 
organizational 
identification, 
relational 
identification dan 
entity morality beliefs. 
Studi ini membuat 
kontribusi penting 
untuk penelitian 
kepemimpinan etis 
dengan memeriksa 
bagaimana dan 
mengapa 
kepemimpinan etis 
efektif dalam 
meningkatkan 
perilaku suara 
pengikut, dan kinerja 
pekerjaan dengan 
menyoroti peran 
mediasi baik 
identifikasi relasional 
dan identifikasi 
organisasi. Pada 
penelitian ini 
menunjukkan bahwa 
kepemimpinan etis 
harus didorong di 
dalam organisasi 
karena meningkatkan 
perilaku suara dan 
kinerja pekerjaan 
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dengan meningkatkan 
dua jenis identifikasi 
penting. 
4. Effects of ethical 
leadership on 
employee 
performance in 
Uganda, Peter Adoko 
Obicci, 2015, 160 
responden. 
Hasil penelitian 
mengungkapkan 
bahwa kinerja 
karyawan sangat 
dipengaruhi oleh 
kepemimpinan etis. 
 
penelitian ini 
menyimpulkan bahwa 
kepemimpinan etis 
lebih dari rata-rata 
prediktor paling 
penting dari kinerja 
karyawan di sektor 
publik di Uganda. 
Temuan penelitian ini 
memiliki implikasi 
yang signifikan 
terhadap manajemen 
dalam hal 
meningkatkan 
promosi 
kepemimpinan etis 
dalam organisasi. 
5. Impact of Ethical 
Leadership on 
Employees’ 
Performance:  
Moderating Role of 
Organizational 
Values, Muhammad 
Shaukat Malik et al., 
2016, 265 responden. 
Hasil dari penelitian 
menunjukkan bahwa 
kepemimpinan etis 
berpengaruh 
signifikan positif 
terhadap kinerja 
karyawan baik secara 
langsung maupun 
tidak langsung dengan 
nilai-nilai organisasi 
sebagai variabel 
mediasi. 
Pada penelitian ini 
mengungkapkan 
bahwa nilai-nilai 
organisasi memainkan 
peran moderator 
antara kepemimpinan 
etis dan kinerja 
karyawan dan 
selanjutnya membantu 
memelihara efisiensi 
kerja karyawan 
dengan mendukung 
konteks etika 
pemimpin. Peneliti 
juga telah 
mengungkapkan 
bahwa ada 
kemungkinan 
penelitian di masa 
depanfokus 
bagaimana 
menerapkan nilai-nilai 
organisasi secara 
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strategis untuk 
mengintensifkan 
hubungan karyawan 
pemimpin dan 
hasilnya. 
 
 
2.3. Kerangka Berpikir 
Berdasarkan landasan teori dan penelitian terdahulu yang telah diuraikan 
di atas, maka terbentuklah kerangka pemikiran dari penelitian ini. Variabel 
independen pada penelitian ini adalah kepemimpinan etis. Variabel mediasi yaitu 
LMX, self efficacy dan identifikasi organisasi. Sedangkan variabel dependennya 
adalah kinerja karyawan. Kerangka pemikiran pada penelitian ini dapat 
digambarkan sebagai berikut:  
Gambar 2.1 
Kerangka analisis berpikir 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Walumba et al. (2011), Hamid Reza Rezaei Kelidbari et al. (2016). 
  
Kepemimpinan 
Etis 
Identifikasi 
Organisasi 
Self-Efficacy 
Leader Member 
Exchange 
Kinerja 
Karyawan 
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2.4. Hipotesis Penelitian 
Hipotesis adalah pernyataan tentative yang merupakan dugaan atau 
terkaan tentang apa saja yang kita amati dalam proses usaha untuk memahaminya. 
Menurut Soeratno dan Lincolin (1998) tujuan hipotesis yaitu : 
1. Menguji kebenaran suatu teori 
2. Memberi ide untuk mengembangkan suatu teori 
3. Memperluas mengetahui kita mengenai gejala-gejala yang kita pelajari 
Berdasarkan berbagai uraian dan pokok permasalahan yang terjadi diatas, 
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Pengaruh kepemimpinan etis terhadap LMX 
 Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Fred O. Walumba et al. 
(2011) dengan judul “Linking ethical leadership to employee performance: The 
roles of leader–member exchange, self-efficacy, and organizational 
identification” didapatkan hasil bahwa kepemimpinan etis berpengaruh signifikan 
positif terhadap LMX yang ditunjukkan oleh nilai ŷ = 0,50, p < 0,01. 
 Hasil dari penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Hamid Reza Rezaei 
Kelidbari, Mehdi Fadaei dan Pejman Ebrahimi (2016) dengan judul “The role of 
ethical leadership on employee performance in Guilan University of medical 
sciences”, menunjukkan bahwa kepemimpinan etis berpengaruh signifikan positif 
terhadap LMX yang dapat dilihat dari nilai t hitung > 1,96. 
H1: Kepemimpinan etis berpengaruh signifikan terhadap LMX 
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2. Pengaruh kepemimpinan etis terhadap self efficacy 
Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Hamid Reza 
Rezaei Kelidbari, Mehdi Fadaei dan Pejman Ebrahimi (2016) dengan judul “The 
role of ethical leadership on employee performance in Guilan University of 
medical sciences”, menunjukkan bahwa kepemimpinan etis berpengaruh 
signifikan positif terhadap self efficacy yang dapat dilihat dari nilai t hitung > 
1,96. 
Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Fred O. Walumba et al. 
(2011) dengan judul “Linking ethical leadership to employee performance: The 
roles of leader–member exchange, self-efficacy, and organizational 
identification” didapatkan hasil bahwa kepemimpinan etis berpengaruh signifikan 
positif terhadap self efficacy yang ditunjukkan oleh nilai ŷ = 0,47, p < 0,01. 
H2: Kepemimpinan etis berpengaruh signifikan terhadap self efficacy 
3. Pengaruh kepemimpinan etis terhadap identifikasi organisasi 
Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Fred O. 
Walumba et al. (2011) dengan judul “Linking ethical leadership to employee 
performance: The roles of leader–member exchange, self-efficacy, and 
organizational identification” didapatkan hasil bahwa kepemimpinan etis 
berpengaruh signifikan positif terhadap identifikasi organisasi yang ditunjukkan 
oleh nilai ŷ = 0,37, p < 0,01. 
 Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Weichun Zhu et al, (2015) 
dengan judul “Ethical leadership and follower voice and performance: The role of 
follower identifications and entity morality beliefs” didapatkan hasil bahwa 
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kepemimpinan etis berpengaruh signifikan positif terhadap identifikasi organisasi 
yang ditunjukkan oleh nilai β=0,23, p < 0,001. 
H3: Kepemimpinan etis berpengaruh signifikan terhadap identifikasi organisasi 
4. Pengaruh kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan dimediasi LMX 
 Pada penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Fred O. Walumba et al. 
(2011) dengan judul “Linking ethical leadership to employee performance: The 
roles of leader–member exchange, self-efficacy, and organizational 
identification” didapatkan nilai LMX: z = 3,49, p < 0,01 yang berarti variabel 
LMX memediasi hubungan antara kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan. 
H4: Kepemimpinan etis berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
dimediasi variabel LMX 
5. Pengaruh kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan dimediasi self efficacy 
Pada penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Fred O. Walumba et al. 
(2011) dengan judul “Linking ethical leadership to employee performance: The 
roles of leader–member exchange, self-efficacy, and organizational 
identification” didapatkan nilai self efficacy z= 3,62, p< 0,01yang berarti variabel 
self efficacy memediasi hubungan antara kepemimpinan etis terhadap kinerja 
karyawan. 
H5: Kepemimpinan etis berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
dimediasi variabel self efficacy 
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6. Pengaruh kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan dimediasi identifikasi 
organisasi 
Berdasarkan penelitian sebelumnya oleh Weichun Zhu et al, (2015) 
dengan judul “Ethical leadership and follower voice and performance: The role of 
follower identifications and entity morality beliefs” didapatkan hasil bahwa 
identifikasi organisasi memediasi hubungan antara kepemimpinan etis terhadap 
kinerja karyawan yang ditunjukkan oleh nilai β= 0,25, p < 0,001. 
Pada penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Fred O. Walumba et al. 
(2011) dengan judul “Linking ethical leadership to employee performance: The 
roles of leader–member exchange, self-efficacy, and organizational 
identification” didapatkan nilai identifikasi organisasi  z = 3,29, p< 0,01 yang 
berarti variabel identifikasi organisasi memediasi hubungan antara kepemimpinan 
etis terhadap kinerja karyawan. 
H6: Kepemimpinan etis berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
dimediasi variabel identifikasi organisasi 
 
BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1. Jenis Penelitian  
Penelitian ini menggunakan jenis penelitian metode penelitian kuantitatif, 
dimana data diperoleh dari skor, angka, dan analisinya menggunakan statistik. 
Pada penelitian ini data yang didapat melalui quisioner dan wawancara kepada 
pihak yang bersangkutan serta mengumpulkan dokumen perusahaan yang 
diperlukan dalam penelitian. Metode ini disebut  metode  kuantitatif  karena  data  
penelitiannya  berupa  angka-angka  dan analisisnya menggunakan statistik 
(Ghozali, 2012:7). 
 
3.2. Lokasi dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini dimulai dari penyusunan usulan proposal penelitian sampai 
terlaksananya laporan penelitian ini yakni dari bulan Maret 2019 sampai bulan 
Agustus 2019, wilayah penelitian ini dilakukan di Kabupaten Klaten. 
 
3.3. Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel 
Menurut Sugiyono (2012: 80-91), populasi adalah wilayah generalisasi 
yang terdiri atas subyek dan obyek dengan kualitas dan karakteristik tertentu yang 
ditetapkan peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Dalam 
penelitian ini yang menjadi populasi adalah seluruh karyawan PT. Globalindo 
Intimates yang berjumlah 1981 orang. 
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Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik tertentu yang dimiliki 
oleh populasi (Sugiyono, 2011: 62). Hair et al (2010) menyarankan untuk ukuran 
sampel yang sesuai berkisar antara 100 – 200 responden. Menurut Roscoe (1975), 
mengatakan bahwa ukuran sampel lebih dari 30 dan kurang dari 500 adalah tepat 
untuk kebanyakan penelitian. Penentuan jumlah sampel pada penelitian ini adalah 
sebanyak 20 x jumlah variabel penelitian (5 variabel penelitian), yang berarti 
jumlah sampel yang peneliti ambil sebanyak 100 responden. 
Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini 
dilakukan dengan metode simple random sampling. Simple random sampling 
adalah suatu metode untuk memilih sampel dimana tiap anggota populasi 
memiliki kesempatan yang sama untuk terpilih menjadi sampel. Menurut 
Sugiyono (2001:57) teknik simple random sampling adalah teknik pengambilan 
sampel dari anggota populasi yang dilakukan secara acak tanpa memperhatikan 
strata yang ada dalam populasi. 
 
3.4. Data dan Sumber Data  
Data merupakan suatu informasi yang diperlukan untuk mengambil 
keputusan. Data dibagi menjadi dua, yaitu (1) Data kuantitatif adalah data yang 
diukur dengan suatu skala numerik (angka). (2) Data kualitatif adalah data yang 
nilainya tidak bisa diukur dengan skala numerik. 
Data primer yaitu data yang langsung diperoleh dari sumber data pertama 
di lokasi penelitian atau obyek penelitian (Sugiyono, 2012: 137). Data dalam 
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penelitian ini diperoleh secara langsung dari pembagian kuesioner kepada 100 
orang karyawan. 
 
3.5. Teknik Pengumpulan Data  
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
wawancara, studi dokumentasi dan kuesioner : 
1. Wawancara  
Wawancara adalah teknik pengumpulan data dengan mengajukan 
pertanyaan langsung oleh pewawancara kepada responden dan jawaban-jawaban 
responden dicatat (Sekaran, 2000: 77). Dalam penelitian ini, peneliti melakukan 
wawancara kepada beberapa staff pegawai PT. Globalindo Intimates. Data yang 
dapat dikumpulkan diantaranya sejarah perusahaan, jumlah karyawan dan data 
pendukung lainnya.  
2. Kuesioner 
Kuesioner adalah teknik pengumpulan data dengan cara menyebarkan atau 
mengirimkan daftar pertanyaan untuk di isi responden (Sugiyono, 2012: 142). 
Dalam penelitian ini yang menjadi responden adalah 100 karyawan PT. 
Globalindo Intimates. 
 
3.6. Variabel Penelitian 
Menurut (Sangaji 2010) variabel penelitian adalah suatu konsep yang 
mempunyai lebih dari satu nilai, keadaan, kategori atau kondisi.variabel dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
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1. Variabel Bebas (Eksogen) 
 Variabel independen atau bebas disebut juga variabel eksogen dalam 
pemodelan structural equation modeling SEM. Variabel bebas merupakan 
variabel yang dapat mempengaruhi ataupun yang menjadi sebabberubahnya atau 
timbulnya variabel terikat (sugiyono, 2012). Variabel bebas pada penelitian ini 
adalah kepemimpinan etis. 
2. Variabel Terikat (Endogen) 
 Menurut Sugiyono (2012) variabel dependen atau variabel terikat disebut 
juga variabel endogen adalah variabel yang dipengaruhi atau atau yang menjadi 
akibat karena adanya variabel bebas. Variabel terikat pada penelitian ini adalah 
kinerja karyawan. 
3. Variabel Mediasi 
 Variabel mediasi adalah yang secara teoritis  dapat mempengaruhi antara 
hubungan variabel independen dan variabel dependen, variabel ini merupakan 
variabel penyela antara variaben independen dan dependen, sehingga variabel 
independen tidak langsung mempengaruhi berubahnya ataupun timbulnya variabel 
dependen tersebut (Sugiyono 2012). Variabel mediasi dalam peneilitian ini adalah 
leader member exchange, self efficacy dan identifikasi organisasi. 
 
3.7. Definisi Operasional Variabel Penelitian 
Tabel 3.1 
Tabel definisi operasional variabel 
Variabel Definisi Operasional Variabel Indikator 
Kepemimpinan 
Etis 
Wirawan (2013) menjelaskan 
bahwa  kepemimpinan etis 
sebagai demonstrasi perilaku 
a. Menghargai orang lain 
b. Melayani orang lain 
c. Objektif 
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normative yang tepat melalui 
tindakan pribadi dan hubungan 
intrapersonal dan promosi 
perbuatan seperti itu kepada para 
pengikut melalui komunikasi dua 
arah, penguatan dan pembuatan 
keputusan. Menurut Greenleaf 
(1994, dalam Yukl, 2005) 
kepemimpinan etis merupakan 
kepemimpinan yang esensinya 
adalah pelayanan. 
d. Jujur 
e. Membangun komunitas 
Leader Member 
Exchange 
(LMX) 
Ivancevich, et, al,. (2006) 
mengatakan bahwa leader  
member  exchange (LMX) 
adalah pendekatan yang 
mengenali tidak adanya 
konsisten perilaku atasan kepada 
seluruh bawahannya. Atasan 
membina ikatan dan hubungan  
pribaditerhadap masing – masing 
bawahannya. para pemimpin 
membuat hubungan pertukaran 
yang khusus dengan beberapa 
bawahan tertentu yang mereka 
percaya dan berfungsi sebagai 
asisten, letnan atau penasihat 
(Yukl, 2015: 141). 
a. Kontribusi 
b. Loyalitas 
c. Afeksi 
d. Respek terhadap profesi 
Self Efficacy Self efficacy didefinisikan  
sebagai  tingkat rasa percaya diri  
seseorang bahwa dirinya mampu 
melaksanakan peran yang lebih 
luas dan lebih proaktif, melebihi  
persyaratan  teknis  tradisional  
yang  telah  ditetapkan  (Parker,  
dalam Axtell dan Parker, 2003). 
Self efficacy merupakan 
keyakinan individu terhadap 
kemampuan yang dimilikinya 
untuk memobilisasi motivasi, 
sumber daya kognitif (cognitive 
resources), dan tindakan yang 
diperlukan atas situasi-situasi 
yang dihadapi (Bandura, 1986). 
a. Magnitude 
b. Generality 
c. Strength 
Identifikasi 
Organisasi 
Identifikasi  organisasional  yaitu  
sesuatu  yang  membantu  
karyawan mempertahankan  rasa  
a. Perasaan solidaritas 
dengan organisasi.  
b.Dukungan untuk 
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konsisten  dalam  diri  mereka,  
keunikan  diri,  pengendalian 
diri,  yang  dapat  dipandang  
sebagai  sesuatu  yang  menarik.  
Sehingga  akan menimbulkan  
identifikasi  organisasional  yang  
kuat  (Dukerich  et  al.,  2002). 
Sebuah organisasi tidak akan 
bertahan secara psikologis ketika  
orang-orang di dalamnya  
menerapkan  konsep  diri  dalam  
menyelesaikan  kepentingan 
organisasi. Secara singkat, 
perwakilan dari sebuah 
organisasi menggambarkan 
semua kekuatan yang ada dalam 
karyawan organisasi tersebut. 
Kekuatan yang dimaksud antara 
lain yang memperlihatkan 
kesamaan dan perbedaan 
kepercayaan, perilaku, karakter, 
dan perasaan yang dialami 
karyawan  (Hamilton et al., 
2002). 
 
 
organisasi  
c. Persepsi karakteristik 
bersama dengan 
anggota organisasi 
lainnya. 
 
Kinerja 
Karyawan 
Kinerja apabila dikaitkan dengan 
performance sebagai kata benda 
(noun), maka pengertian 
performance atau kinerja adalah 
hasil kerja yang dapat dicapai 
oleh seseorang atau kelompok 
orang dalam suatu perusahaan 
sesuai dengan wewenang dan 
tanggung jawab masing-masing 
dalam upaya pencapaian tujuan 
perusahaan secara , tidak 
melanggar hukum dan tidak 
bertentangan dengan moral dan 
etika (Rivai & Basri, 2004; 
Harsuko, 2011). 
 
a. Kualitas 
b. Kuantitas 
c. Ketepatan waktu 
d. Efektivitas 
e. Kemandirian 
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3.8. Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian adalah sebuah alat yang digunakan untuk 
menguumpulkan data atau informasi  yang bermanfaat untuk menjawab 
permasalahan penelitian. Gray (2004) menyatakan instrument penelitian alat 
seperti kuesioner, dan pedoman observasi yang digunakan untuk mengumpulkan 
data dalam penelitian.  Instrumen dalam penelitian ini menggunakan skala interval 
dengan teknik  agree-disagree scale. 
Untuk mendapatkan jawaban setuju-tidak setuju dalam berbagai  rentang 
nilai atau disebut teknik agree-disagree scale dalam skala interval  dengan 
menghadapkan seorang responden dengan sebuah pernyataan dan  kemudian 
diminta untuk memberikan suatu jawaban dalam berbagai rentang nilai antara 
1sampai dengan 10. Keterangan dalam memasukan dan mengolah  data: sangat 
tidak setuju = 1; sangat setuju = 10. (Augusty, 2014). 
 
3.9.Teknik Analisis Data 
Dalam penelitian ini analisis data menggunakan pendekatan Partial Least 
Square (PLS). PLS adalah salah satu metode alternative Structural Equation 
Modeling (SEM) yang dapat digunakan untuk mengatasi permasalahan  seperti 
dimana ukuran sampel cukup besar, tetapi landasan teori lemah dalam hubungan 
diantara variabel yang dihipotesiskan, atau karena ditemukan hubungan diantara 
variabel yang sangat kompleks dengan ukuran sampel data kecil (Haryono, 2017). 
Model spesifikasi PLS dalam analisis jalur terdiri atas tiga tipe hubungan, 
yaitu: inner moder outer model, dan weight relation. Inner model menggambarkan  
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hubungan kausalitas antar variabel laten yang dibangun berdasarkan substansi 
teori.  Outer model menggambarkan hubungan antara blok indikator dengan 
variabel  latennya. Sedangkan weight relation menunjukkan hubungan nilai varian 
antar-indikator dengan variabel latennya, sehingga diasumsikan memiliki nilai 
mean sama  dengan nol (0) dan varian sama dengan satu (1) untuk menghilangkan 
konstanta dalam persamaan kausalitas. (Jogiyanto, 2015). 
 
3.9.1. Pengujian Model Pengukuran (Outer Model( 
Untuk memastikan bahwa measurement yang digunakan layak untuk 
dijadikan pengukuran (valid and reliable) maka dilakukan analisa outer model. 
Convergent validity dari model pengukuran dengan model reflektif indicator 
dinilai berdasarkan korelasi antara item score/ component score dengan construct 
score yang  dihitung  dengan  PLS.  Ukuran  reflektif  dikatakan  tinggi  jika 
berkorelasi lebih dari 0,70 dengan konstruk yang ingin diukur. Namun demikian 
untuk penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukur nilai loading 0,5 
sampai 0,60 dianggap cukup (Ghozali, 2006). 
Metode lain untuk menilai discriminant validity adalah membandingkan 
nilai square root of Avrage Extracted (AVE) setiap konstruk dengan korelasi 
antara konstruk lainnya dengan model. Jika nilai akar AVE setiap konstruk lebih 
besar dari pada nilai korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya dala model, 
maka  dikatakan  memiliki  nilai discriminant validity yang baik. Pengukuran ini 
dapat  digunakan  untuk  mengukur  reabilitas component  score variabel laten dan 
hasilnya  lebih  konservatif  dibandingkan  dengan composite  reability.  
38 
 
Direkomendasikan nilai AVE harus lebih besar 0,50 (Ghozali, 2006). 
Composit reability yang mengukur suatu konstruk dapat dievaluasi dengan dua  
macam ukuran yaitu internal consistency dan Cronbach’s  Alpha yang diharapkan 
memiliki nilai > 0,6 untuk semua konstruk (Ghozali, 2006). 
Tabel 3.2 
Evaluasi Outer Model 
Indeks Value 
Outer loading >0,05 
Average Variance Extraxtd (AVE) >0,50 
Composte Reability (CR) >0,8 
Cronbach Alpha >0,6 
   Sumber: (Ghozali dan latan, 2012) 
 
3.9.2. Pengujian Model Struktural (Inner Model) 
Model  struktural  dalam  PLS  dievaluasi  dengan  menggunakan  R²  
untuk konstruk  depeden,  nilai  koefisien  path  atau  t-values  tiap  path  untuk  
uji sigfinikansi  antar konstruk  dalam  model  struktural.  Nilai  R²  digunakan  
untuk mengukur  tingkat  variansi  perubahan  variabel  independen  terhadap  
variable dependen. Semakin tinggi nilai R² berarti semakin baik model prediksi 
dari model penelitian yang diajukan. Namun R² bukanlah parameter absolut dalam 
mengukur ketetapan  model  prediksi  karena  dasar  hubungan  teoritis  adalah  
parameter  yang paling utama untuk menjelaskan hubungan kausalitas (Jogiyanto, 
2015). 
 
3.9.3. Pengujian Hipotesis 
Pengujian hipotesis dilakukan dengan melihat nilai probabilitasnya dan 
statistik t. Untuk nilai probabilitas, nilai p-value dengan alpha 5% adalah kurang 
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dari  0,05. Nilai t-tabel untuk alpha 5% adalah 1,96. Sehingga kriteria penerimaan 
hipotesis adalah ketika t-statistik > t-tabel (Ghozali dan Latan, 2012). 
 
3.9.4. Pengujian Pengaruh Mediasi (Sobel Test) 
Sobel test digunakan untuk menguji apakah pengaruh variabel 
intervening  yang dihasilkan pada analisis jalur nanti akan signifikan atau tidak. 
Sobel test sendiri  menghendaki asumsi jumah sampel besar dan nilai koefisien 
mediasi terdistribusi  normal. Pendekatan sobel test dapat dipakai dengan 
menggunakan standar error dari koefisien indirect effect (Sp2p3) yang dihitung 
dengan rumus berikut ini : 
Sab =  
 
Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka kita perlu 
menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut : 
 
Nilai t hitung ini dibandingkan dengan nilai t tabel dan jika nilai t hitung 
lebih besar dari nilai t tabel maka dapat disimpulkan bahwa terjadi pengaruh 
mediasi.  
BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
4. 1. Gambaran Umum Penelitian 
4.1.1. Deskripsi Data Penelitian 
Penelitian ini menganalisis tentang pengaruh kepemimpinan etis terhadap 
kinerja karyawan yang dimediasi oleh variabel leader member exchange, self 
efficacy dan identifikasi organisasi. Teknik pengambilan sampel yang digunakan 
dalam penelitian ini dilakukan dengan metode simple random sampling, dimana 
tiap anggota populasi memiliki kesempatan yang sama untuk terpilih menjadi 
sampel. Data yang digunakan pada penelitian ini berdasarkan data primer yang 
didapat dari wawancara dan kuesioner. Kuesioner disebarkan secara langsung 
kepada karyawan PT. Globalindo Intimates. 
 
Tabel 4.1 
Distribusi Kuesioner 
 
Kriteria Jumlah 
Kuesioner yang disebar 110 
Kuesioner yang kembali 102 
Data yang tidak dapat diolah 2 
Jumlah Kuesioner Siap Dianalisis 100 
Usable respons rate = 100 
100/ 110 x 100% 
90,9% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
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Berdasarkan tabel 4.1 diketahui bahwa kuesioner yang disebarkan sebanyak 110, 
dan kuesiner yang kembali sebanyak 102 kuesioner. Dari 102 kuisioner ada 2 
orang responden yang melakukan pengisian kuesioner sebanyak 2 kali. Oleh 
sebab itu total sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 100 
kuesioner. 
 
 
4.1.2. Karakteristik Responden 
Pada pembahasan mengenai karakteristik responden penelitian ini, dapat 
diketahui gambaran tentang besar dan kecilnya presentase jumlah responden 
berdasarkan usia, jenis kelamin dan lama bekerja. Adapun hasilnya adalah sebagai 
berikut: 
a. Responden Berdasarkan Usia 
Berdasarkan data penelitian yang didapatkan dengan penyebaran 
kuesioner, maka diperoleh data tentang karakteristik responden berdasarkan usia 
pada tabel berikut: 
Tabel 4.2 
Responden Berdasarkan Usia 
No. Karakteristik  Jumlah (orang) Persentase (%) 
1. < 25 tahun 53 53% 
2. 25 – 30 tahun 24 24% 
3. 30 – 35 tahun 14 14% 
4. > 35 tahun 9 9% 
Total 100 100% 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
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Berdasarkan tabel 4.2 dapat dilihat bahwa responden berdasarkan usia 
dikelompokkan menjadi usia <25, 25-30, 31-35, serta >35 Tahun. Responden 
yang berusia < 25 Tahun menjadi responden paling banyak yaitu 53%. Responden 
dengan usia 25-30 memiliki prosentasi 24% sedangkan usia 30-35 memiliki 
persentase 14%, dan responden paling sedikit dari usia < 35 Tahun yaitu 9%.  
b. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  
Berdasarkan data penelitian yang didapatkan dengan penyebaran 
kuesioner, maka diperoleh data tentang karakteristik responden berdasarkan jenis 
kelamin pada tabel berikut: 
Tabel 4.3 
Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
No. Karakteristik  Jumlah (orang) Persentase (%) 
1. Laki-laki 21 21% 
2. Perempuan 79 79% 
Total 100 100% 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
 
Berdasarkan tabel 4.3 dapat dilihat bahwa responden berdasarkan jenis 
kelamin dikelompokkan menjadi laki-laki, dan perempuan. Dari total sampel 
sebanyak 100 orang responden yang telah diambil, sebanyak 21 orang responden 
(21%) memiliki jenis kelamin Laki-laki dan sisanya memiliki jenis kelamin 
perempuan sebanyak 79 orang responden (79%). Dari data distribusi responden 
berdasarkan jenis kelamin, komposisi responden dalam penelitian ini didominasi 
oleh responden perempuan. 
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c. Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Lama bekerja mungkin menjadi faktor kuat untuk melihat kinerja 
karyawan. Adapun lama bekerja dari 100 responden yang telah mengisi kuisioner 
dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.4 
Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
No. Karakteristik  Jumlah (orang) Persentase (%) 
1. 1-2 tahun 46 46% 
2. 3-4 tahun 34 34% 
3. > 4 tahun 20 20% 
Total 100 100% 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
 
 
Berdasarkan tabel 4.4 sebanyak 46% responden merupakan karyawan 
yang baru bekerja 1-2 tahun, sedangkan responden yang telah menjadi karyawan 
selama 2-4 tahun sebanyak 34%. 20% responden lainnya merupakan karyawan 
yang lebih dari 4 tahun. 
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4. 2. Pengujian dan Hasil Analisis Data 
4. 2.1. Pengujian Model Pengukuran (Outer Model( 
Suatu  model  penelitian  tidak  dapat  diuji  dalam  suatu  model  prediksi 
hubungan relasional dan kausal jika belum melewati tahap pengujian model 
pengukuran. Uji model pengukuran digunakan untuk menguji validitas konstruk 
dan reliabilitas instrument. Adapun dalam model pengukuran terdiri dari uji 
validitas dan uji relabilitas.  
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengetahui kemampuan instrument 
penelitian mengukur apa yang seharusnya diukur. Pengujian validitas dengan 
parameter loading factor dapat dilihat pada tabel 4.5, untuk pengujian validitas  
dengan parameter Average Variance Extracted (AVE) dapat dilihat pada tabel 4.6 
dibawah ini: 
Tabel 4.5 
Hasil Uji Validitas 
Variabel Pernyataan 
Parameter: 
Loading 
Factor 
Rule Of 
Thumb 
Kesimpulan 
Kepemimpin
an Etis 
KE1 0,746 
> 0,7 
Valid 
KE2 0,803 Valid 
KE3 0,766 Valid 
KE4 0,827 Valid 
KE5 0,803 Valid 
Leader 
Member 
Exchange 
LMX1 0,874 Valid 
LMX2 0,828 Valid 
LMX3 0,846 Valid 
LMX4 0,882 Valid 
Tabel berlanjut … 
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Lanjutan Tabel 4.5 
Variabel Pernyataan 
Parameter: 
Loading 
Factor 
Rule Of 
Thumb 
Kesimpulan 
Self Efficacy 
SE1 0,900 
> 0,7 
Valid 
SE2 0,883 Valid 
SE3 0,907 Valid 
Identifikasi 
Organisasi 
IO1 0,868 Valid 
IO2 0,871 Valid 
IO3 0,871 Valid 
Kinerja 
Karyawan 
KK1 0,835 Valid 
KK2 0,754 Valid 
KK3 0,802 Valid 
KK4 0,878 Valid 
KK5 0,822 Valid 
Sumber: data premier yang diolah, 2019 
 Ukuran reflektif dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70 dengan 
konstruk yang ingin diukur atau loading factor > Rule Of Thumb. Dilihat dari 
hasil tabel 4.5 diatas menunjukkan skor butir pernyataan variabel kepemimpinan  
etis, leader member exchange, self efficai, identifikasi organisasi dan kinerja  
karyawan nilai loading factor > 0,70 yang berarti mempunyai korelasi yang  
tinggi, sehingga masing-masing indikator dari variabel dikatakan valid. 
Tabel 4.6 
Hasil Uji Validitas 
Variabel 
Parameter: 
Average Variance 
Extracted (AVE) 
Rule Of 
Thumb 
Kesimpulan 
Kepemimpinan etis 0,623 
> 0,5 
Valid 
Leader member exchange 0,736 Valid 
Self efficacy 0,804 Valid 
Identifikasi Organisasi 0,757 Valid 
Kinerja Karyawan 0,671 Valid 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
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Apabila nilai AVE lebih besar dari 0,5, maka dapat dikatakan nilai  
discriminant  validity  baik. Dilihat dari hasil uji validitas tabel 4.6 menunjukkan  
masing-masing variabel memiliki nilai Average Variance Extracted yang lebih  
dari Rule Of Thumb yang berarti memiliki nilai discriminant validity yang baik. 
 
2. Uji Reliabilitas 
Uji relabilitas digunakan untuk menunjukkan akurasi, konsistensi, dan 
ketepatan suatu alat ukur dalam melakukan pengukuran. Uji reliabilitas 
menggunakan dua metode yaitu Cronbach's Alpha dan Composite Reliability. 
Pengujian reliabilitas dengan parameter Cronbach's Alpha dan Composite 
Reliability dapat dilihat pada tabel 4.7 dibawah ini: 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel 
Cronbach's 
Alpha 
Composite 
Reliability 
Rule Of 
Thumb 
Kesimpulan 
Kepemimpinan etis 0,849 0,892 
> 0,7 
Reliabel 
Leader member 
exchange 
0,880 0,918 Reliabel 
Self efficacy 0,878 0,925 Reliabel 
Identifikasi Organisasi 0,839 0,903 Reliabel 
Kinerja Karyawan O,877 0,911 Reliabel 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Nilai Cronbach's Alpha dan Composite Reliability harus lebih besar dari 
nilai Rule Of Thumb unutk bisa dinyatakan reliabel. Dari hasil uji relabilitas tabel 
4.7 menunjukkan nilai Cronbach's Alpha dan nilai Composite Reliability > 0,70 
yang berarti reliabel. 
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4. 2.2. Pengujian Model Struktural (Inner Model) 
Model struktural dalam PLS dievaluasi dengan menggunakan R-Square 
untuk konstruk dependen, nilai koefisien path atau t-values tiap path untuk uji 
signifikansi antar konstruk dalam model struktural. Nilai R-Square digunakan 
untuk mengukur tingkat variasi perubahan variabel independen terhadap variabel 
dependen. Pengujian R-Square dapat dilihat pada tabel 4.8 dan tabel dibawah ini:  
Tabel 4.8 
Hasil Uji R-Square 
Variabel R-Square 
Leader Member Exchange 0,572 
Self Efficacy 0,504 
Identifikasi Organisasi 0,593 
Kinerja Karyawan 0,792 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Dari tabel 4.8 menunjukkan nilai R-square untuk variabel leader member 
exchange diperoleh  sebesar 0,572, untuk variabel self efficacy diperoleh  sebesar  
0,504 dan variabel identifikasi organisasi  memperoleh nilai 0,593 sedangkan 
untuk variabel kinerja karyawan diperoleh nilai 0,792.  
Nilai R-Square menunjukkan besarnya variability variabel endogen yang 
mampu dijelaskan oleh variabel eksogen. Hasil ini menunjukkan bahwa variabel 
leader member exchange dapat dipengaruhi oleh variabel eksogen lainnya sebesar 
57,2%, variabel self efficacy dapat dipengaruhi oleh variabel eksogen lainnya 
sebesar 50,4%. Sedangkan variabel identifikasi organisasi dapat dipengaruhi oleh 
variabel eksogen lainnya sebesar 59,3% dan variabel kinerja karyawan dapat 
dipengaruhi oleh variabel eksogen lainnya sebesar 79,2%. 
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4. 2.3. Penggujian Hipotesis 
Nilai  koefisien  path  menunjukkan  tingkat  signifikasi  dalam  pengujian 
hipotesis. Nilai skor koefisien path pada t-statistic  harus lebih besar dari t-tabel. 
T-tabel pada penelitian ini didapatkan dari degree of freedom (df) = jumlah 
sampel (n) – jumlah variabel penelitian, dengan α = 5%. Dari rumus tersebut 
didapatkan nilai t-tabel 1,985. 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Koefisien Path  
Variabel 
Original 
Sample 
Sample 
Mean 
Standart 
Deviation 
T-Statistics P-Values 
KE – LMX O,756 0,763 0,061 12,462 0,000 
KE – SE  0,710 0,710 0,062 11,471 0,000 
KE – IO 0,770 0,775 0,048 15,891 0,000 
LMX – KK 0,276 0,283 0,073 3,775 0,000 
SE – KK  0,376 0,370 0,079 4,244 0,000 
IO – KK 0,320 0,318 0,097 3,293 0,001 
Sumber: Data primer yang diolah, 2019 
Berdasarkan hasil uji koefisien path pada tabel 4.9 menunjukkan tingkat 
signifikasi dalam pengujian hipotesis, antara lain: 
1. Pengujian Hipotesis 1 (Pengaruh kepemimpinan etis terhadap leader member 
exchange) 
Tabel 4.9 menunjukkan bahwa hubungan antara KE dengan LMX adalah 
signifikan dengan nilai t-statistic sebesar 12,462 ≥ 1,985. Nilai original sample 
adalah positif yaitu sebesar 0,756 yang menunjukkan bahwa arah hubungan antara 
KE dengan LMX adalah positif. Hasil ini menunjukkan bahwa kepemimpinan etis 
memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap leader member exchange yang 
berarti sesuai dengan hipotesis pertama. Hal ini berarti Hipotesis 1 di terima. 
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2. Pengujian Hipotesis 2 (Pengaruh kepemimpinan etis terhadap self efficacy) 
Tabel 4.9 menunjukkan bahwa hubungan antara KE dengan KE adalah 
signifikan dengan nilai t-statistic sebesar 11,471 ≥ 1,985. Nilai original sample 
adalah positif yaitu sebesar 0,710 yang menunjukkan bahwa arah hubungan antara 
KE dengan SE adalah positif. Hasil ini menunjukkan bahwa kepemimpinan etis 
memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap self efficacy yang berarti sesuai 
dengan hipotesis kedua. Hal ini berarti Hipotesis 2 di terima 
3. Pengujian Hipotesis 3 (Pengaruh kepemimpinan etis terhadap identifikasi 
organisasi) 
Tabel 4.9 menunjukkan bahwa hubungan antara KE dengan IO adalah 
signifikan dengan nilai t-statistic sebesar 15,891 ≥ 1,985. Nilai original sample 
adalah positif yaitu sebesar 0,770 yang menunjukkan bahwa arah hubungan antara 
KE dengan IO adalah positif. Hasil ini menunjukkan bahwa kepemimpinan etis 
memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap identifikasi organisasi yang 
berarti sesuai dengan hipotesis ketiga. Hal ini berarti Hipotesis 3 di terima. 
4. Pengujian hipotesis 4 (Pengaruh kepemimpinan etis terhadap kinerja 
karyawan dimediasi LMX) 
Pengujian hipotesis keempat yakni pengaruh kepemimpinan etis terhadap 
kinerja karyawan dimediasi LMX, dilakukan dengan menggunakan rumus sobel. 
Untuk melakukan uji sobel tes, diperlukan nilai koefisien dan juga nilai standar 
eror untuk hubungan variabel kepemimpinan etis terhadap leader member 
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exchange dan juga pengaruh variabel leader member exchange terhadap kinerja 
karyawan. Adapun nilainya adalah sebagai berikut: 
P1: 0,756    Se1: 0,061 
P4: 0,276    Se4: 0,073 
Besarnya koefisien tidak langsung variabel kepemimpinan etis terhadap 
kinerja karyawan merupakan perkalian dari pengaruh variabel kepemimpinan etis 
terhadap leader member exchange dengan pengaruh leadermember exchange 
terhadap kinerja karyawan, sehingga diperoleh sebagai berikut:  
P14 = P1.P4 
P14 = (0,756)(0,276) 
P14 = 0,208656 
Besarnya standart error kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan 
merupakan perkalian dari pengaruh kepemimpinan etis terhadap leadr member 
exchange dengan leader member exchange terhadap kinerja karyawan, sehingga 
diperoleh sebagai berikut:  
 Se14 = √                         
 Se14 = √                                                   
 Se14 = √                                                   
 Se14 = √                           
 Se14 = √         
 Se14 = 0,057688 
 Dengan demikian, nilai uji t diperoleh sebagai berikut: 
 t = 
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 t = 
        
        
 
 t = 3,616 
Berdasarkan hasil uji sobel nilai t hitung sebesar 3,616, dimana nilai 
tersebut lebih besar dari nilai t tabel 1,985 yang artinya mediasi tersebut 
signifikan. Dengan demikian variabel leader member exchange mampu 
memediasi hubungan varaibel kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan.  
Hasil ini sesuai dengan dengan hipotesis keempat yakni kepemimpinan etis 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan leader member exchange sebagai 
variabel mediasi, sehingga hipotesis keempat  dapat diterima. 
5. Pengujian hipotesis 5 (Pengaruh kepemimpinan etis terhadap kinerja 
karyawan dimediasi self efficacy) 
Pengujian hipotesis kelima yakni pengaruh kepemimpinan etis terhadap 
kinerja karyawan dimediasi self efficacy, dilakukan dengan menggunakan rumus 
sobel. Untuk melakukan uji sobel tes, diperlukan nilai koefisien dan juga nilai 
standar eror untuk hubungan variabel kepemimpinan etis terhadap self efficacy 
dan juga pengaruh variabel self efficacy terhadap kinerja karyawan. Adapun 
nilainya adalah sebagai berikut: 
P2: 0,710    Se2: 0,062 
P5: 0,376    Se5: 0,079 
Besarnya koefisien tidak langsung variabel kepemimpinan etis terhadap 
kinerja karyawan merupakan perkalian dari pengaruh variabel kepemimpinan etis 
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terhadap self efficacy dengan pengaruh self efficacy terhadap kinerja karyawan, 
sehingga diperoleh sebagai berikut:  
P25 = P2.P5 
P25 = (0,710)(0,376) 
P25 = 0,26696 
Besarnya standart error kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan 
merupakan perkalian dari pengaruh kepemimpinan etis terhadap self efficacy 
dengan self efficacy terhadap kinerja karyawan, sehingga diperoleh sebagai 
berikut:  
 Se25 = √                         
 Se25 = √                                                   
 Se25 = √                                                  
 Se25 = √                           
 Se25 = √         
 Se25 = 0,060687 
 Dengan demikian, nilai uji t diperoleh sebagai berikut: 
 t = 
   
    
 
 t = 
       
        
 
 t = 4,398 
Berdasarkan hasil uji sobel nilai t hitung sebesar 4,398, dimana nilai 
tersebut lebih besar dari nilai t tabel 1,985 yang artinya mediasi tersebut 
signifikan. Dengan demikian variabel self efficacy mampu memediasi hubungan 
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varaibel kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan.  Hasil ini sesuai dengan 
dengan hipotesis kelima yakni kepemimpinan etis berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan dengan self efficacy sebagai variabel mediasi, sehingga hipotesis kelima  
dapat diterima. 
6. Pengujian hipotesis 6 (Pengaruh kepemimpinan etis terhadap kinerja 
karyawan dimediasi identifikasi organisasi) 
Pengujian hipotesis keenam yakni pengaruh kepemimpinan etis terhadap 
kinerja karyawan dimediasi identifikasi organisasi, dilakukan dengan 
menggunakan rumus sobel. Untuk melakukan uji sobel tes, diperlukan nilai 
koefisien dan juga nilai standar eror untuk hubungan variabel kepemimpinan etis 
terhadap identifikasi organisasi dan juga pengaruh variabel identifikasi organisasi 
terhadap kinerja karyawan. Adapun nilainya adalah sebagai berikut: 
P3: 0,770    Se3: 0,048 
P6: 0,320    Se6: 0,097 
Besarnya koefisien tidak langsung variabel kepemimpinan etis terhadap 
kinerja karyawan merupakan perkalian dari pengaruh variabel kepemimpinan etis 
terhadap identifikasi organisasi dengan pengaruh identifikasi organisasi terhadap 
kinerja karyawan, sehingga diperoleh sebagai berikut:  
P36 = P3.P6 
P36 = (0,770) (0,320) 
P36 = 0,2464 
Besarnya standart error kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan 
merupakan perkalian dari pengaruh kepemimpinan etis terhadap identifikasi 
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organisasi dengan identifikasi organisasi terhadap kinerja karyawan, sehingga 
diperoleh sebagai berikut:  
 Se36 = √                         
 Se36 = √                                                   
 Se36 = √                                                   
 Se36 = √                           
 Se36 = √         
 Se36 = 0,0763 
 Dengan demikian, nilai uji t diperoleh sebagai berikut: 
 t = 
   
    
 
 t = 
      
      
 
 t = 3,229 
Berdasarkan hasil uji sobel nilai t hitung sebesar 3,229, dimana nilai 
tersebut lebih besar dari nilai t tabel 1,985 yang artinya mediasi tersebut 
signifikan. Dengan demikian variabel identifikasi organisasi mampu memediasi 
hubungan varaibel kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan.  Hasil ini sesuai 
dengan dengan hipotesis keenam yakni kepemimpinan etis berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan dengan identifikasi organisasi sebagai variabel mediasi, 
sehingga hipotesis keenam  dapat diterima. 
 
4. 3. Pembahasan Hasil Analisis Data 
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1. Pengaruh kepemimpinan etis terhadap leader member exchange pada PT. 
Globalindo Intimates 
Berdasarkan analisis data yang telah dilakukan, pengaruh kepemimpinan 
etis terhadap leader member exchange memperoleh nilai t-statistic sebesar 12,462 
≥ 1,985. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa penerapan kepemimpinan 
etis pada PT. Globalindo Intimates berpengaruh signifikan terhadap leader 
member exchange sehingga H1 dapat diterima. Kesimpulan H1 diterima sejalan 
dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Fred O. Walumba et al. (2011). 
Kepemimpinan etis yang memiliki beberapa ciri utama seperti menghargai 
orang lain, melayani orang lain, objektif dan jujur dapat meningkatkan hubungan 
antara pimpinan dengan anggota atau karyawan yang dituangkan dalam leader 
member exchange. Dengan adanya peningkatan pada leader member exchange 
maka akan meningkat pula kontribusi, loyalitas serta afeksi pada karyawan.  
2. Pengaruh kepemimpinan etis terhadap self efficacy pada PT. Globalindo 
Intimates 
Berdasarkan analisis data yang telah dilakukan, pengaruh kepemimpinan 
etis terhadap self efficacy memperoleh nilai t-statistic sebesar 11,471 ≥ 1,985. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan etis pada PT. 
Globalindo Intimates berpengaruh signifikan terhadap self efficacy sehingga H2 
dapat diterima. Kesimpulan H2 diterima sejalan dengan penelitian yang telah 
dilakukan oleh Hamid Reza Rezaei Kelidbari, Mehdi Fadaei dan Pejman Ebrahimi 
(2016). 
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Kepemimpinan etis yang diterapkan dapat berpengaruh positif terhadap 
self efficacy dari karyawan. Dengan adanya peningkatan pada self efficacy 
karyawan maka akan meningkat pula rasa percaya diri pada karyawan baik dalam 
aspek magnitude, generality dan strength. Dengan meningkatnya rasa percaya diri 
karyawan dapat meningkatkan pula penyelasaian tugas karyawan dengan baik.  
3. Pengaruh kepemimpinan etis terhadap identifikaisi organisasi pada PT. 
Globalindo Intimates 
Berdasarkan analisis data yang telah dilakukan, pengaruh kepemimpinan 
etis terhadap identifikasi organisasi memperoleh nilai t-statistic sebesar 15,891 ≥ 
1,985. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa penerapan kepemimpinan etis 
pada PT. Globalindo Intimates berpengaruh signifikan terhadap identifikasi 
organisasi sehingga H3 dapat diterima. Kesimpulan H3 diterima sejalan dengan 
penelitian yang telah dilakukan oleh Weichun Zhu et al, (2015). 
Kepemimpinan etis yang diterapkan dapat berpengaruh positif terhadap 
identifikasi organisasi pada karyawan. Dengan meningkatnya identifikasi 
organisasi pada karyawan, maka dapat meningkatkan pula rasa  konsisten  dalam  
diri  mereka,  keunikan  diri,  pengendalian diri,  yang  dapat  dipandang  sebagai  
sesuatu  yang  menarik.  
4. Pengaruh kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan pada PT. Globalindo 
Intimates yang dimediasi oleh leader member exhange 
Berdasarkan analisis data dengan sobel test yang telah dilakukan, 
pengaruh kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan yang dimedasi oleh 
leader member exchange memperoleh nilai t-statistic sebesar 3,616 ≥ 1,985. 
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Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa leader member exchange dapat 
memediasi hubungan antara kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan, 
sehingga H4 dapat diterima. Kesimpulan H4 diterima sejalan dengan penelitian 
yang telah dilakukan oleh Fred O. Walumba et al. (2011). 
Penerapan kepemimpinan etis pada PT. Globalindo Intimates berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui leader member exchange sebagai 
variabel mediasi. Dengan demikian, peningkatan nilai leader member exchange 
yang dipengaruhi kepemimpinan etis, secara tidak langsung juga meningkatkan 
kinerja karyawan. 
5. Pengaruh kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan pada PT. Globalindo 
Intimates yang dimediasi oleh self efficacy 
Berdasarkan analisis data dengan sobel test yang telah dilakukan, 
pengaruh kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan yang dimedasi oleh self 
efficacy memperoleh nilai t-statistic sebesar 4,398 ≥ 1,985. Dengan demikian 
dapat disimpulkan bahwa self efficacy dapat memediasi hubungan antara 
kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan, sehingga H5 dapat diterima. 
Kesimpulan H5 diterima sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Fred 
O. Walumba et al. (2011). 
Penerapan kepemimpinan etis pada PT. Globalindo Intimates berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui self efficacy sebagai variabel 
mediasi. Dengan demikian, peningkatan nilai self efficacy yang dipengaruhi 
kepemimpinan etis, secara tidak langsung juga meningkatkan kinerja karyawan. 
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6. Pengaruh kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan pada PT. Globalindo 
Intimates yang dimediasi oleh identifikasi organisasi 
Berdasarkan analisis data dengan sobel test yang telah dilakukan, 
pengaruh kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan yang dimedasi oleh 
identifikasi organisasi memperoleh nilai t-statistic sebesar 3,229 ≥ 1,985. Dengan 
demikian dapat disimpulkan bahwa identifikasi organisasi dapat memediasi 
hubungan antara kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan, sehingga H6 
dapat diterima. Kesimpulan H6 diterima sejalan dengan penelitian yang telah 
dilakukan oleh Weichun Zhu et al, (2015). 
Penerapan kepemimpinan etis pada PT. Globalindo Intimates berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui identifikasi organisasi sebagai 
variabel mediasi. Dengan demikian, peningkatan nilai identifikasi organisasi yang 
dipengaruhi kepemimpinan etis, secara tidak langsung juga meningkatkan kinerja 
karyawan. 
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BAB V  
PENUTUP  
 
5.1. Kesimpulan   
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan tentang pengaruh 
kepemimpinan etis terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh leader member 
exchange, self efficacy dan idenifikasi organisasi pada PT. Globalindo Intimates, 
maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 
1. Ada pengaruh signifikan variabel kepemimpinan etis terhadap leader member 
exchange, hal ini ditunjukkan dengan nilai t-statistic 12,462 ≥ 1,985. Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa H1 diterma. Jadi dapat disimpulkan jika penerapan 
kepemimpinan etis meningkat, maka akan meningkat pula leader member 
exchange.  
2. Ada pengaruh signifikan variabel kepemimpinan etis terhadap self efficacy, hal 
ini ditunjukkan dengan nilai t-statistic 11,471 ≥ 1,985, berarti H2 diterma. 
Dengan demikian dapat disimpulkan jika penerapan kepemimpinan etis 
meningkat, maka akan meningkat pula self efficacy. 
3. Ada pengaruh signifikan variabel kepemimpinan etis terhadap identifikasi 
organisasi, hal ini ditunjukkan dengan nilai t-statistic 15,891 ≥ 1,985, berarti 
H3 diterma. Dengan demikian dapat disimpulkan jika penerapan kepemimpinan 
etis meningkat, maka akan meningkat pula identifikasi organisasi. 
4. Leader member exchange dapat memediasi hubungan antara kepemimpinan 
etis terhadap kinerja karyawan, hal ini ditunjukkan oleh nilai t-statistic 3,616 ≥ 
1,985 sehingga H4 dapat diterima. Dengan demikian, peningkatan nilai leader 
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member exchange yang dipengaruhi kepemimpinan etis, secara tidak langsung 
juga meningkatkan kinerja karyawan. 
5. Self efficacy dapat memediasi hubungan antara kepemimpinan etis terhadap 
kinerja karyawan, hal ini ditunjukkan oleh nilai t-statistic 4,398 ≥ 1,985 
sehingga H5 dapat diterima. Dengan demikian, peningkatan nilai self efficacy 
yang dipengaruhi kepemimpinan etis, secara tidak langsung juga meningkatkan 
kinerja karyawan. 
6. Identifikasi organisasi dapat memediasi hubungan antara kepemimpinan etis 
terhadap kinerja karyawan, hal ini ditunjukkan oleh nilai t-statistic 3,229 ≥ 
1,985 sehingga H6 dapat diterima. Dengan demikian, peningkatan nilai 
identifikasi organisasi yang dipengaruhi kepemimpinan etis, secara tidak 
langsung juga meningkatkan kinerja karyawan. 
 
5.2. Keterbatasan Penelitian 
Penelitian ini mempunyai keterbatasan-keterbatasan yang dapat dijadikan 
bahan pertimbangan bagi peneliti berikutnya agar mendapatkan hasil penelitian 
yang lebih baik lagi. Keterbatasan tersebut diantaranya terletak dari kemampuan 
general hasil.  
Penelitian ini hanya dilakukan pada satu perusahaan dan hanya pada 
perusahaan manufaktur. Hasil dari penelitian ini belum tentu relevan jika 
diterapkan pada perusahaan lain dan atau perusahaan jasa. Maka dari itu untuk 
penelitian selanjutnya supaya hasil yang didapatkan lebih baik dan general, 
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peneliti bisa mengkombinasikan perusahaan satu dengan perusahaan lainnya dan 
atau mengkombinasikan perusahaan manufaktur degan perusahaan jasa. 
 
5.3. Saran 
Dengan melihat pada hasil penelitian yang relevan dan mengacu pada hasil 
penelitian, selanjutnya saran-saran dari penelitian adalah sebagai berikut: 
1. Variabel self efficacy merupakan variabel mediasi antara kepemimpiinan etis 
terhadap kinerja karyawan yang nilai mediasinya paling tinggi, hal ini bisa 
dilihat dati nilai t-statistic 4,398 lebih besar dari nilai t-statistic variabel 
mediasi lainnya. Dengan demikian, perusahaan mampu meningkatkan kinerja 
karyawan dengan efektif jika mampu meningkatkan nilai kepemimpinan etis 
dan self efficacy. 
2. Nilai kepemimpinan etis bisa perusahaan tingkatkan dengan efektif apabila 
mampu meningkatkan nilai kejujuran. Hal ini bisa dilihat dari hasil 
bootstrapping dimana pengaruh indikator KE4 (kejujuran) memiliki nilai 
pengaruh terhadap kepemimpinan etis lebih tinggi dari nilai pengaruh indikator 
lainnya. 
3. Nilai self efficacy bisa perusahaan tingkatkan dengan efektif apabila mampu 
meningkatkan nilai strenght dari karyawan. Hal ini bisa dilihat dari hasil 
bootstrapping dimana pengaruh indikator SE3 (strenght) memiliki nilai 
pengaruh terhadap self efficcy lebih tinggi dari nilai pengaruh indikator lainnya. 
4. Nilai kinerja karyawan bisa perusahaan tingkatkan dengan efektif apabila 
mampu meningkatkan nilai efektifitas karyawan. Hal ini bisa dilihat dari hasil 
bootstrapping dimana pengaruh indikator KK4 (efektifitas) memiliki nilai 
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pengaruh terhadap kinerja karyawan lebih tinggi dari nilai pengaruh indikator 
lainnya. 
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Lampiran 1 
Jadwal Penelitian 
JADWAL PENELITIAN 
TAHUN 2019 
No. 
Bulan Maret April Mei Juni Juli Agustus 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1. 
Penyusunan 
Proposal 
X X X X X X X X                 
2. Konsultasi  X  X  X  X X      X X   X X     
3. 
Revisi 
Proposal 
  X  X  X                  
4. 
Seminar 
Proposal 
           X             
5. 
Pengumpulan 
Data 
               X X        
6. Analisis Data                 X X       
7. 
Penulisan 
Akhir 
                       X 
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Naskah 
Skripsi 
8. 
Pendaftaran 
Munaqosah 
                   X     
9. Munaqosah                      X   
10. Revisi Skripsi                      X X  
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Lampiran 2 
Surat Keterangan Penelitian Dari Perusahaan 
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Lampiran 3 
Kuesioner Penelitian 
KUESIONER 
PENGARUH KEPEMIMPINAN ETIS TERHADAP KINERJA KARYAWAN 
YANG DIMEDIASI OLEH LEADER MEMBER EXCHANGE, SELF EFFICACY 
DAN INDENTIFIKASI ORGANISASI  
 
A. Karakteristik Responden 
Nama   :      
Usia   :      
Jenis Kelamin : 
Lama Bekerja : 
 
B. Petunuk Pengisian Kuesioner 
 Pengisian Kuesioner dilakukan dengan memberi tanda (x) pada satu 
jawaban yang anda anggap sesuai dengan sekala 1 sampai 10 dimana 1 = sangat 
tidak setuju; dan 10 = sangat setuju.  
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C. Pertanyaan Kuisioner 
1. Kepemimpinan Etis 
No. Pertanyaan Jawaban 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1. Pimpinan perusahaan selalu menghargai 
karwannya tanpa membedakan antara 
satu dengan lainnya 
          
2. Pimpinan perusahaan melakukan 
pendampingan pekerjaan dan melakukan 
pemberdayaan karyawan untuk 
menunjang kesejahteraan karyawan 
          
3. Dalam pengambilan keputusan dan 
penetuan kebijakan, pimpinan perusahaan 
menguatamakan nilai objektifias dan nilai 
keadilan 
          
4. Pimpinan bersikap terbuka dan 
menyampaikan realitas yang terjadi pada 
perusahaan 
          
5. Selain peduli akan kesejahteraan 
karyawannya, pimpinan juga peduli akan 
kesejahteraan masyarakat sekitar 
perusahaan 
          
 
 
2. Leader Member Exchange  
No. Pertanyaan Jawaban 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1. Saya selalu menjalankan dan 
menyelesaikan tugas yang saya terima 
dengan baik. 
          
2. Saya memiliki cukup keyakinan terhadap 
pimpinan saya, sehingga saya selalu 
mendukung atas keputusan yang telah 
pimpinan tentukan. 
          
3. Pimpinan perusahaan peduli akan 
karyawan dan memberikan pengaruh 
positif terhadap karyawan. 
          
4. Saya senang dan menghargai akan tugas  
pekerjaan yang saya terima dari pimpinan 
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3. Self Efficacy 
No. Pertanyaan Jawaban 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1. Saya yakin dengan kemampuan saya 
untuk mlakukan pekerjaan saya 
          
2. Saya sudah menguasai keterampilan yang 
diperlukan untuk pekerjaan saya 
          
3. Saya yakin dengan pengalaman yang 
telah saya lalui dapat menyelesaikan 
pekerjaan saya dengan lebih baik 
          
 
4. Identifikasi Organisasi 
No. Pertanyaan Jawaban 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1. Saya merasakan ikatan yang kuat dengan 
perusahaan ini 
          
2. Saya bangga menjadi bagian perusahaan 
dan mendung kebijakan yang perusahaan 
tentukan demi kebaikan bersama 
          
3. Saya selalu menjaga hubungan baik 
dengan pimpinan dan karyawan lainnya 
          
 
5. Kinerja Karyawan 
No. Pertanyaan Jawaban 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1. Kualitas barang yang saya kerjakan dan 
saya hasilkan sudah memenuhi standar 
operasi perusahaan 
          
2. Jumlah barang yang saya kerjakan dan 
saya hasilkan sudah sesuai target 
perusahaan 
          
3. Dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan 
saya selalu tepat waktu 
          
4. Sumber daya yang saya gunakan sesuai 
dengan pekerjaan yang saya hasilkan 
          
5. Saya menyelesaikan pekerjaan dan tugas 
saya dengan kemampuan saya sendiri 
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Lampiran 4 
Tabulasi Data 
No. Jenis Kelamin Usia Lama Bekerja 
1.  Perempuan 20 1 
2.  Perempuan 23 2 
3.  Laki-Laki 25 3 
4.  Perempuan 27 3 
5.  Perempuan 35 6 
6.  Perempuan 27 4 
7.  Laki-Laki 26 5 
8.  Perempuan 44 6 
9.  Perempuan 50 7 
10.  Perempuan 32 3 
11.  Perempuan 22 1 
12.  Perempuan 25 3 
13.  Perempuan 40 4 
14.  Perempuan 24 3 
15.  Perempuan 29 4 
16.  Laki-Laki 23 1 
17.  Perempuan 33 3 
18.  Perempuan 31 3 
19.  Laki-Laki 23 1 
20.  Perempuan 22 1 
21.  Laki-Laki 25 5 
22.  Perempuan 21 1 
23.  Laki-Laki 33 4 
24.  Perempuan 25 5 
25.  Perempuan 20 1 
26.  Perempuan 20 1 
27.  Perempuan 39 4 
28.  Laki-Laki 30 3 
29.  Laki-Laki 20 1 
30.  Perempuan 20 1 
31.  Laki-Laki 22 1 
32.  Perempuan 23 3 
33.  Perempuan 25 2 
34.  Perempuan 26 5 
35.  Perempuan 37 3 
36.  Perempuan 31 3 
37.  Perempuan 22 1 
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38.  Perempuan 37 3 
39.  Perempuan 21 1 
40.  Perempuan 20 1 
41.  Perempuan 32 4 
42.  Laki-Laki 21 1 
43.  Perempuan 33 5 
44.  Perempuan 43 5 
45.  Perempuan 41 5 
46.  Perempuan 20 1 
47.  Perempuan 20 1 
48.  Perempuan 22 1 
49.  Laki-Laki 25 3 
50.  Perempuan 27 4 
51.  Perempuan 28 4 
52.  Laki-Laki 31 5 
53.  Perempuan 25 4 
54.  Perempuan 23 3 
55.  Perempuan 21 1 
56.  Perempuan 22 2 
57.  Perempuan 41 6 
58.  Perempuan 30 5 
59.  Perempuan 32 4 
60.  Perempuan 22 2 
61.  Perempuan 21 1 
62.  Perempuan 25 4 
63.  Laki-Laki 27 5 
64.  Laki-Laki 24 3 
65.  Perempuan 29 4 
66.  Perempuan 22 1 
67.  Perempuan 21 1 
68.  Laki-Laki 20 1 
69.  Perempuan 33 4 
70.  Perempuan 30 5 
71.  Perempuan 30 5 
72.  Perempuan 21 1 
73.  Perempuan 22 1 
74.  Laki-Laki 26 3 
75.  Perempuan 21 1 
76.  Laki-Laki 28 4 
77.  Perempuan 22 1 
78.  Perempuan 25 3 
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79.  Perempuan 24 3 
80.  Perempuan 22 1 
81.  Perempuan 20 1 
82.  Perempuan 21 1 
83.  Perempuan 24 3 
84.  Perempuan 21 1 
85.  Perempuan 23 3 
86.  Perempuan 22 2 
87.  Perempuan 20 1 
88.  Laki-Laki 21 1 
89.  Perempuan 22 2 
90.  Laki-Laki 22 2 
91.  Perempuan 19 1 
92.  Perempuan 34 6 
93.  Perempuan 20 1 
94.  Laki-Laki 31 5 
95.  Perempuan 32 5 
96.  Perempuan 20 1 
97.  Perempuan 21 1 
98.  Perempuan 22 1 
99.  Perempuan 21 1 
100.  Laki-Laki 29 6 
 
No. KE1 KE2 KE3 KE4 KE5 Kepemimpinan Etis 
1.  10 10 10 9 10 49 
2.  8 10 10 10 10 48 
3.  10 10 10 10 10 50 
4.  8 9 8 8 9 42 
5.  6 5 7 7 7 32 
6.  7 9 8 8 8 40 
7.  5 10 8 7 10 40 
8.  8 10 9 8 8 43 
9.  9 9 9 9 8 44 
10.  6 7 6 6 6 31 
11.  7 7 7 7 7 35 
12.  6 6 6 6 6 30 
13.  4 9 6 8 9 36 
14.  10 10 10 6 6 42 
15.  8 10 7 8 7 40 
16.  5 8 9 7 10 39 
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17.  10 10 10 7 7 44 
18.  9 10 5 8 9 41 
19.  10 10 10 10 10 50 
20.  7 9 7 8 6 37 
21.  8 9 9 8 8 42 
22.  4 4 5 5 8 26 
23.  9 10 9 8 9 45 
24.  5 9 7 7 6 34 
25.  4 9 6 7 7 33 
26.  3 3 3 3 3 15 
27.  5 10 10 6 6 37 
28.  10 10 10 10 10 50 
29.  6 8 6 5 4 29 
30.  7 8 9 4 9 37 
31.  7 9 6 8 8 38 
32.  3 7 6 5 7 28 
33.  9 8 8 9 8 42 
34.  5 8 7 6 7 33 
35.  8 9 9 7 9 42 
36.  9 10 8 9 10 46 
37.  6 9 8 5 6 34 
38.  7 9 8 7 8 39 
39.  10 10 7 8 8 43 
40.  7 10 9 7 5 38 
41.  10 8 6 6 6 36 
42.  3 6 5 5 5 24 
43.  7 8 9 8 7 39 
44.  9 9 10 10 8 46 
45.  5 10 10 8 9 42 
46.  8 8 7 7 9 39 
47.  10 10 10 9 8 47 
48.  8 9 9 7 8 41 
49.  5 8 6 6 1 26 
50.  9 9 8 8 8 42 
51.  5 7 6 7 6 31 
52.  9 10 9 8 10 46 
53.  9 10 9 10 9 47 
54.  5 9 6 7 8 35 
55.  5 8 8 6 7 34 
56.  4 4 8 5 5 26 
57.  8 8 9 8 8 41 
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58.  8 9 8 8 8 41 
59.  6 7 8 9 8 38 
60.  10 10 10 8 9 47 
61.  10 10 7 5 5 37 
62.  7 9 8 5 7 36 
63.  9 9 8 7 8 41 
64.  8 9 7 8 8 40 
65.  6 9 8 6 6 35 
66.  10 10 9 5 9 43 
67.  9 10 8 8 9 44 
68.  8 9 9 8 9 43 
69.  7 6 6 7 5 31 
70.  10 10 9 7 9 45 
71.  8 8 8 8 7 39 
72.  8 8 8 5 7 36 
73.  4 8 4 5 7 28 
74.  3 6 5 4 3 21 
75.  7 8 7 7 7 36 
76.  5 9 7 7 7 35 
77.  9 8 6 6 7 36 
78.  8 8 8 9 8 41 
79.  7 9 6 5 6 33 
80.  7 6 6 5 6 30 
81.  9 10 10 9 9 47 
82.  9 9 8 8 9 43 
83.  8 7 7 8 8 38 
84.  8 9 8 9 8 42 
85.  5 10 10 8 9 42 
86.  10 10 9 10 10 49 
87.  6 8 6 5 6 31 
88.  7 7 6 5 6 31 
89.  9 9 10 9 9 46 
90.  8 10 6 7 8 39 
91.  8 8 7 8 8 39 
92.  10 10 8 6 8 42 
93.  5 7 7 5 7 31 
94.  8 9 7 8 8 40 
95.  4 9 7 7 3 30 
96.  5 8 7 8 6 34 
97.  7 10 9 8 10 44 
98.  8 9 9 8 8 42 
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99.  8 9 8 6 8 39 
100.  10 4 10 3 2 29 
 
No, LMX1 LMX2 LMX3 LMX4 Leader Member Exchange 
1.  10 9 10 10 39 
2.  10 9 10 10 39 
3.  10 10 10 10 40 
4.  9 8 9 8 34 
5.  9 6 8 7 30 
6.  9 9 8 9 35 
7.  9 9 10 8 36 
8.  8 10 8 9 35 
9.  8 8 10 9 35 
10.  6 5 6 6 23 
11.  7 7 8 7 29 
12.  5 5 6 9 25 
13.  9 4 8 8 29 
14.  6 8 8 8 30 
15.  8 7 10 9 34 
16.  8 3 10 7 28 
17.  7 8 9 9 33 
18.  9 9 9 9 36 
19.  10 10 10 10 40 
20.  9 8 8 9 34 
21.  9 7 9 8 33 
22.  5 5 8 8 26 
23.  10 8 10 10 38 
24.  7 7 9 8 31 
25.  9 5 8 7 29 
26.  3 3 3 3 12 
27.  6 5 5 5 21 
28.  10 10 10 10 40 
29.  5 5 5 4 19 
30.  5 4 9 8 26 
31.  7 6 8 6 27 
32.  8 7 6 7 28 
33.  9 7 8 8 32 
34.  7 6 8 7 28 
35.  9 7 9 9 34 
36.  7 6 9 10 32 
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37.  5 5 7 7 24 
38.  10 5 9 9 33 
39.  3 1 7 5 16 
40.  7 4 9 5 25 
41.  6 1 6 6 19 
42.  4 4 4 5 17 
43.  7 8 8 7 30 
44.  9 9 9 8 35 
45.  8 7 6 8 29 
46.  8 6 8 9 31 
47.  9 8 10 9 36 
48.  7 6 8 9 30 
49.  5 5 8 7 25 
50.  8 8 9 9 34 
51.  5 5 7 7 24 
52.  9 8 8 8 33 
53.  9 9 9 9 36 
54.  9 4 9 5 27 
55.  7 6 7 7 27 
56.  7 2 7 6 22 
57.  9 9 8 8 34 
58.  9 8 9 8 34 
59.  8 8 8 8 32 
60.  7 7 8 8 30 
61.  6 6 7 8 27 
62.  8 8 8 8 32 
63.  8 7 7 7 29 
64.  9 9 8 8 34 
65.  6 7 7 7 27 
66.  5 6 6 2 19 
67.  8 8 9 8 33 
68.  9 9 8 9 35 
69.  9 7 6 8 30 
70.  8 8 8 9 33 
71.  8 8 8 8 32 
72.  4 3 8 7 22 
73.  8 5 6 5 24 
74.  3 4 3 3 13 
75.  7 8 6 8 29 
76.  6 5 6 7 24 
77.  6 7 8 8 29 
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78.  8 8 8 8 32 
79.  9 8 7 10 34 
80.  6 6 6 5 23 
81.  10 10 10 10 40 
82.  9 9 8 9 35 
83.  9 8 8 8 33 
84.  8 8 9 9 34 
85.  8 7 6 8 29 
86.  10 8 10 9 37 
87.  8 8 9 8 33 
88.  8 8 9 9 34 
89.  10 9 10 10 39 
90.  8 5 8 8 29 
91.  8 7 8 7 30 
92.  6 8 9 8 31 
93.  7 4 8 7 26 
94.  9 7 8 8 32 
95.  8 7 9 5 29 
96.  6 5 7 7 25 
97.  9 8 9 9 35 
98.  8 8 9 8 33 
99.  8 9 8 10 35 
100.  6 5 5 5 21 
 
No. SE1 SE2 SE3 Self Efficacy 
1.  9 9 7 25 
2.  8 7 7 22 
3.  9 9 9 27 
4.  7 8 7 22 
5.  6 6 7 19 
6.  7 7 6 20 
7.  6 7 6 19 
8.  6 7 7 20 
9.  7 8 7 22 
10.  6 6 6 18 
11.  7 7 7 21 
12.  7 8 7 22 
13.  7 8 6 21 
14.  8 7 8 23 
15.  8 7 7 22 
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16.  4 7 4 15 
17.  8 8 9 25 
18.  8 9 9 26 
19.  8 7 7 22 
20.  7 8 7 22 
21.  8 9 9 26 
22.  5 7 5 17 
23.  9 8 8 25 
24.  7 7 7 21 
25.  7 7 6 20 
26.  3 3 3 9 
27.  6 7 6 19 
28.  8 10 9 27 
29.  5 5 5 15 
30.  7 7 7 21 
31.  6 7 6 19 
32.  6 4 4 14 
33.  7 7 8 22 
34.  8 7 7 22 
35.  8 7 7 22 
36.  8 8 7 23 
37.  6 7 7 20 
38.  5 6 6 17 
39.  6 7 7 20 
40.  7 7 5 19 
41.  8 8 8 24 
42.  5 5 5 15 
43.  7 6 7 20 
44.  8 7 7 22 
45.  7 6 6 19 
46.  8 7 7 22 
47.  8 9 8 25 
48.  7 9 7 23 
49.  7 6 8 21 
50.  7 7 7 21 
51.  6 5 6 17 
52.  7 8 7 22 
53.  7 8 9 24 
54.  7 7 7 21 
55.  6 7 7 20 
56.  6 5 5 16 
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57.  8 8 8 24 
58.  8 8 8 24 
59.  8 7 8 23 
60.  8 8 7 23 
61.  9 7 7 23 
62.  7 7 6 20 
63.  6 6 7 19 
64.  7 7 7 21 
65.  7 7 7 21 
66.  7 7 6 20 
67.  7 7 7 21 
68.  8 7 7 22 
69.  7 8 7 22 
70.  7 8 8 23 
71.  7 8 7 22 
72.  8 7 7 22 
73.  6 7 6 19 
74.  4 5 4 13 
75.  7 8 7 22 
76.  5 7 6 18 
77.  7 6 7 20 
78.  8 8 7 23 
79.  7 8 8 23 
80.  5 5 5 15 
81.  7 8 9 24 
82.  9 9 7 25 
83.  8 7 7 22 
84.  8 7 8 23 
85.  5 6 6 17 
86.  9 8 9 26 
87.  6 7 5 18 
88.  8 9 7 24 
89.  8 9 8 25 
90.  6 7 5 18 
91.  8 7 7 22 
92.  8 7 8 23 
93.  5 5 6 16 
94.  8 9 7 24 
95.  7 7 8 22 
96.  7 7 7 21 
97.  8 10 9 27 
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98.  8 8 8 24 
99.  7 9 8 24 
100.  6 6 5 17 
 
No. IO1 IO2 IO3 Identifikasi Organisasi 
1.  9 10 10 29 
2.  9 10 10 29 
3.  10 10 10 30 
4.  9 8 8 25 
5.  6 4 5 15 
6.  8 8 8 24 
7.  10 10 9 29 
8.  9 8 8 25 
9.  9 8 8 25 
10.  6 7 7 20 
11.  7 7 7 21 
12.  8 8 9 25 
13.  8 8 5 21 
14.  8 8 8 24 
15.  8 8 8 24 
16.  7 3 3 13 
17.  8 9 8 25 
18.  9 9 9 27 
19.  9 10 10 29 
20.  9 9 8 26 
21.  9 8 8 25 
22.  4 7 9 20 
23.  10 10 10 30 
24.  8 9 9 26 
25.  6 5 8 19 
26.  3 3 3 9 
27.  6 10 7 23 
28.  10 10 10 30 
29.  5 6 6 17 
30.  8 4 7 19 
31.  9 8 8 25 
32.  7 4 6 17 
33.  8 9 9 26 
34.  7 8 7 22 
35.  7 9 9 25 
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36.  10 10 10 30 
37.  8 8 6 22 
38.  5 4 5 14 
39.  7 8 7 22 
40.  7 5 5 17 
41.  8 10 6 24 
42.  5 6 6 17 
43.  8 8 7 23 
44.  8 9 9 26 
45.  8 9 9 26 
46.  9 9 8 26 
47.  10 10 8 28 
48.  8 5 7 20 
49.  8 6 5 19 
50.  9 9 8 26 
51.  5 6 6 17 
52.  8 8 8 24 
53.  9 9 9 27 
54.  8 7 3 18 
55.  7 8 7 22 
56.  5 6 5 16 
57.  8 9 8 25 
58.  9 9 9 27 
59.  8 9 7 24 
60.  9 6 8 23 
61.  9 5 6 20 
62.  8 8 7 23 
63.  7 7 7 21 
64.  9 7 7 23 
65.  7 6 6 19 
66.  7 8 7 22 
67.  9 8 7 24 
68.  9 9 9 27 
69.  9 7 6 22 
70.  10 10 7 27 
71.  8 8 6 22 
72.  8 7 4 19 
73.  7 5 4 16 
74.  4 6 5 15 
75.  7 8 7 22 
76.  6 6 7 19 
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77.  9 7 7 23 
78.  9 8 8 25 
79.  10 7 8 25 
80.  5 5 5 15 
81.  9 10 10 29 
82.  9 9 8 26 
83.  9 8 8 25 
84.  9 8 8 25 
85.  8 9 9 26 
86.  9 10 9 28 
87.  8 3 9 20 
88.  9 10 8 27 
89.  10 10 9 29 
90.  6 7 4 17 
91.  8 8 7 23 
92.  9 9 9 27 
93.  7 5 7 19 
94.  8 8 8 24 
95.  8 9 7 24 
96.  7 6 6 19 
97.  10 10 9 29 
98.  9 8 8 25 
99.  8 9 7 24 
100.  5 6 2 13 
 
 
 
No. KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 
Kinerja 
Karyawan 
1.  10 10 9 10 9 48 
2.  10 10 8 8 8 44 
3.  10 10 10 10 10 50 
4.  7 9 8 9 10 43 
5.  6 9 8 7 7 37 
6.  8 9 8 8 7 40 
7.  8 8 7 8 7 38 
8.  8 9 7 7 8 39 
9.  8 9 8 9 9 43 
10.  6 7 6 6 6 31 
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11.  7 7 7 7 7 35 
12.  8 9 8 8 8 41 
13.  8 7 8 7 7 37 
14.  8 8 8 8 8 40 
15.  7 9 8 9 10 43 
16.  4 7 8 7 7 33 
17.  8 8 7 7 7 37 
18.  9 9 8 9 7 42 
19.  10 10 8 8 7 43 
20.  7 9 8 7 8 39 
21.  8 8 9 9 9 43 
22.  8 8 6 6 7 35 
23.  10 10 8 10 9 47 
24.  8 8 8 8 8 40 
25.  7 8 8 8 9 40 
26.  3 3 3 3 3 15 
27.  7 8 7 7 5 34 
28.  10 10 10 10 10 50 
29.  5 5 5 6 6 27 
30.  6 7 4 7 8 32 
31.  8 5 8 6 6 33 
32.  7 7 5 6 7 32 
33.  9 9 8 8 8 42 
34.  7 9 8 7 7 38 
35.  8 8 9 9 9 43 
36.  10 10 9 10 9 48 
37.  7 7 6 8 7 35 
38.  5 6 7 6 7 31 
39.  3 8 7 7 8 33 
40.  7 6 6 6 6 31 
41.  6 10 10 8 6 40 
42.  6 6 5 5 5 27 
43.  8 8 7 7 8 38 
44.  9 9 9 9 9 45 
45.  8 8 7 8 5 36 
46.  7 7 7 8 7 36 
47.  10 10 9 9 8 46 
48.  8 7 5 8 7 35 
49.  7 8 8 7 7 37 
50.  8 6 7 6 7 34 
51.  6 6 6 6 7 31 
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52.  8 8 7 8 7 38 
53.  9 9 9 10 9 46 
54.  7 7 10 10 7 41 
55.  7 7 5 6 6 31 
56.  6 6 6 7 7 32 
57.  8 8 8 9 8 41 
58.  9 9 8 9 8 43 
59.  8 8 8 7 8 39 
60.  7 7 8 9 9 40 
61.  7 7 8 8 9 39 
62.  7 7 8 7 7 36 
63.  7 7 7 7 6 34 
64.  9 7 7 7 7 37 
65.  7 7 7 8 7 36 
66.  8 7 8 8 8 39 
67.  7 8 7 7 7 36 
68.  9 9 8 9 9 44 
69.  6 7 8 9 7 37 
70.  8 9 8 8 9 42 
71.  7 6 7 7 8 35 
72.  7 7 7 8 7 36 
73.  6 5 7 7 6 31 
74.  5 5 3 5 5 23 
75.  7 8 8 8 8 39 
76.  7 6 7 6 6 32 
77.  7 8 7 6 5 33 
78.  9 8 8 9 8 42 
79.  8 6 6 9 8 37 
80.  6 5 6 5 6 28 
81.  9 9 10 8 10 46 
82.  9 9 9 9 9 45 
83.  8 8 7 8 8 39 
84.  8 7 8 8 7 38 
85.  8 8 7 8 8 39 
86.  9 9 9 9 10 46 
87.  8 1 10 10 10 39 
88.  8 8 7 5 6 34 
89.  10 9 9 10 9 47 
90.  4 4 7 7 7 29 
91.  8 8 7 7 8 38 
92.  8 7 8 9 10 42 
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93.  5 7 6 6 6 30 
94.  8 8 9 7 7 39 
95.  6 9 4 9 8 36 
96.  5 5 7 6 6 29 
97.  9 10 10 9 9 47 
98.  8 8 8 7 7 38 
99.  8 7 8 7 8 38 
100.  5 4 8 7 7 31 
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Lampiran 5 
Model Hasil Perhiungan PLS Algorithm 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Lampiran 6 
Model Hasil Perhiungan Boot Strappig 
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Lampiran 7 
Hasil Uji Outer Loading 
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Lampiran 8 
Hasil Uji Construct Reliability 
 
 
 
 
 
 
 
 
Lampiran 9 
Hasil Uji R-Square 
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Lampiran 10 
Hasil Uji Path Coefficients 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Lampiran 11 
Hasil Uji Total Effects 
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Lampiran 12 
Daftar Riwayat Hidup 
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